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RESUMO

O objetivo desta pesquisa consiste em descrever as estratégias e os procedimentos utilizados
para a construcdo de uma plataforma para a gestdo com base em gamification e medir seus
reflexos para com a motivacdo de uma equipe de projetos de uma fabrica de software. Com
fulcro na plasticidade das interacbes humanas baseadas em capital intelectual, a gestdo de
equipes capacitadas e motivadas para a elaboragédo de projetos impulsionou a seguinte
pergunta: em que medida a adocdo de uma estratégia para gestdo de projetos com base em
gamification pode alterar a relagdo de uma equipe com o seu ambiente de trabalho em termos
de motivacdo? Este estudo, de natureza descritiva-quantitativa, selecionou dois grupos de
amostragem, totalizando dezessete individuos e concluiu que ndo existem evidéncias
significativas que comprovem o potencial da ado¢do de medidas com base em gamification
para a alteracdo da relagéo da equipe de projetos analisada, com o seu trabalho, em termos de
motivacao. Esta pesquisa demonstra a relevancia da elaboracdo de experimentos cientificos
em administragédo e aponta para a fidedignidade entre a proposta inicial e seus achados como
um meio para o refinamento do aprendizado.

Palavras-chave: Gestdo de projetos. Gamification. Tecnologia da informacéo.



ABSTRACT

The aim of this research describes strategies and procedures used to build a management
project platform based on gamification to measure its reflections towards the motivation of a
software factory project. The plasticity of human interactions based on intellectual capital
boosted the following question: In which proportions the adoption of a strategy for project
management based on gamification can change the relationship of a team with its work
environment in terms of motivation? This study has a descriptive-quantitative nature and
selected two sample groups composed by seventeen individuals. It was concluded that there
are no significant evidence to prove the potential of the use of methods based on gamification
to change the project team relationship with its work in terms of motivation. This research
elucidates the relevance of scientific experiment design for business researches and points to
the reliability between the initial proposal and its findings as a means for learning refinement.

Keywords: Project management. Gamification. Information technology.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 - Modelo do referencial............cccoooiiiiiiiiiii s 23
FIQUIa 2 - ASPECLOS TECNICOS. ... .veveeriiiieiieeie e se e st este et e st e te e e s e ste et e sre e beeae s e e sreeneenres 38
Figura 3 - Etapas para a construcgdo da plataforma.............c.ccooviiiiiiiiiiicns 44
Figura 4 - Componentes de proCedimentOS..........ccviveieiieiiiereeie e se e see e 47
Figura 5 - Modelo de COrrelagies...........couiiiiiiiiiiieieee s 48
Figura 6 - Modelo d0 eXPerimMmENTO........ccccccuiiieiieii e 51
Figura 7 - Componentes do iNStrumento ratio..........ccooeverererininisieeeee s 52
Figura 8 - Componentes do instrumento MOtiVaCa0............ccceevveveerieiiesieese e 53
Figura 9 - Componentes do instrumento sociodemografico............cccoovreiniiieiincnine. 54
Figura 10 - APl Gerenciador de Projetos........cccciieieiieieeiie e steese et 58

Figura 11 - APl Gerenciador de ProJEtOS.........coueiirieriririsiesiisieeeee et 59



LISTA DE QUADROS

Quadro 1- Instrumentos de coleta ............

Quadro 2 - Procedimentos metodoldgicos



LISTA DE

GRAFICOS

Grafico 1 - API Burn down chart PreRatio.........ooo oot

Grafico 2 - APl Burn down chart PostRatio



Tabela 1 - Motivacao
Tabela 2 - Média dos

LISTA DE TABELAS

MOMENTOS POI GrUPOS.......coiieeriiiieiiieie e

Tabela 3 - Diferenca Percentual............cccccooiiiieiiiii i



BPR
CAPES
CNPQ
EP
RHAE
SGC
SGP
SGCG
TI
MPS.BR

LISTA DE ABREVIACOES E SIGLAS

Business Process Reengineering

Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico
Empresa Pesquisada

Formacao de Recursos Humanos em Areas Estratégicas

Sistema de Gestéo de Carreira

Sistema de Gestéo de Projetos

Sistema de Gestao de Carreira Gamificado

Tecnologia da Informacao

Melhoria de Processo do Software Brasileiro.



SUMARIO

LINTRODUGAO. ...t 16
1.1 Problema d& PESOUISA.........ccueiiieieiie ittt sre et sbe e te e e sneenas 20
1.2 JUSTITICATIVA. .....eeeeeiieiece ettt sttt et e st e e be st e nreenteete e 20
IR T O o =1 {10 TSRS 21
1.3.1 ODjJetiVOS SPECITICOS. ... veueiuerteieieiieite ettt 21
1.4 Estrutura da diSSEIrTAGA0. .........ccveiieeie ettt nre e 22
2 REFERENCIAL TEORICO ..o ses s sesae s, 23
0 1 0T USRS 24
A L 1 - =T | - USSP SSSPRPR 25
2.3 CaITEITA PrOTEANG. ... .evieiitiieieieeieee ettt bbbttt b e bbb b 26
2.4 BUSINESS Process REENGINEEITNG.......coviiiiiieiieie e nre e 27
2.5 MOtivagao 0rganizacional............cooeiiiiiiiiiiiie e 28
PG I=ToT g T= W0 (013 oo T LSS 30
p €T o 1T o= 11 o] o PSRRI 31
2.7.1 DefiniGA0 A0S ODJELIVOS.....c..eiieiviciectieete ettt 33
2.7.2 DefiniGA0 COMPOITAMENTAL.........ccoiviiiiiiiieeieee e 33
N R ¥ o Lo SRR PRSPP 33
2.7.3 DESCIIGAO0 0E JOYAUOIES .....oviiiieiieiieieite sttt sttt bbbttt besn et nee s 34
2.7.3.1 Perfil PSICOIOQICO. .....ccuieiiiieiie ettt st 34
2.7.3.2 PAPAIS. ...ttt bbbttt R ettt ettt e e ne e e 34
2.7.4 LOOPS A€ @tIVIAAE. .......ccveeveeie ettt 34
2.7.5 CONEUAOD TUAICO....uveuviieiie sttt ettt stenresneeneeneas 34
P LR B [T 131 o DO USSR 35
2.7.7 ComMPONENLES A8 MECANICA ... .cvevieiieiieiesie sttt 35
3 CONTEXTUALIZACGAO. ...t 37
3.1 ASPECLIOS TECNICOS. ......vivieieeie sttt ettt sttt et et e e st e e s e re et e et e aneesreenneenee e 37
3.1.1 Viabilidade tEcnica d0 ProjJEtO........ccuiiieieirieieeeie e 38
3.1.1.1 EStrutura diSPONIVEL.........oieeie ettt 38
3.1.2 Tecnologia utilizada para a construgao do SIStEMA..........ccecvreervereerieneere e 38
3.1.3 Recursos humanos e expertise dos profisSSIONAIS. ........cc.civvviiveeriieiie v 39
3.1.4 Aspectos econdmicos € MErCadOlOQICOS. ........oiviiuiririeieie et 39
3.1.4.1 Oportunidade de mercado identificadas...........cccevveiiieiie i 39
3.1.4.2 PUDICO @IVO......ceeiiieie ettt ettt e s e nae s e sreeneenee s 40
3.1.4.3 Mercado POLENCIAL.........cciuiiiiicie e 41
TN O N T 1TSS 41
3.1.5 PeSqUISA PALENTATTA. ......ccviiviiiii et re e reesre e 42
3.1.6 Requisitos legais e regulamentares...........ccoovriririeieieie e 42
K e L -1 (0] 0= VST 43
3.2.1 MOAUIO INAIVIAUAL.......ceeieiiecie e 44
7220 |V [oTo [V] (o oo g 10 ] = 11 1Y/ o JOS RSOSSN 45
3.2.3 Implantagao € CaliDragem.. ... s 45
3.2.4 Validagao de resultados e avaliagao geral............ccccoeviiiiiiiiiiiciccc e 46

3.2.5 PErSPECHIVA fULUFAS. ... .cvi ettt eneens 46



A METODOLOGIA. ... 47

4.1 Natureza da iNVESTIGACAD. .........ueiieieiieie e se e sre e ste e te e e e ae e e sreenteaneenreas 47
V9728 \V; ToTo [=1 (o T 41 (oo (] (oo T oo FOu OSSPSR 48
4.3 UNiverso € amoStra da PESUISA.........ccueiureieieerieeieseesteeeesreessesseessaeseesseesseessessreesseanes 49
VN @fo] [<] r= o [0 0 b= o [0 PSSR SRTRPPRRN 49
4.5 DeSCrica0 dO ProCeAiMENTO.......ccviiiiiecie ettt e e sree e 50
4.6 DefiNiGA0 AS VAITAVEIS. .....c.ciueieiiiiiieeic e 51
5 APRESENTAQAO DOS DADOS. ...t 55
5.1 Disposicao de dad0os POI @MOSTFA.........cueieeiirieeieieeseeresee e eeeseesree e see s e eeessaesseas 62
5.2 TESE B NIPOLESES. ... vttt ettt 66
6 CONSIDERACOES FINAIS........oooieeeeeeeeeeeeee e eetereeeee s sen e sas s, 66
REFERENCIAS..........ooiiiiiinirrrrrsicssssss s 70
GLOSSARIO. ... 75
APENDICES. . ... ..ottt e e e et e et e e e b e e e sne e e e s nbeeesneeeenseeeenneeeans 76

ANEXOS ... o 136



16
1 INTRODUCAO

Now, Proteus! rise, thou changeful seer!
To spirit up my mare:

In every shape but those appear,

Which Taste and Nature wear.
(PEACOCK, 1814)

Esta dissertacdo de mestrado teve sua origem em 2012, a partir de um projeto cujo
objetivo fora a modelagem de uma plataforma para gestdo em Tecnologia da Informacao baseada
em gamification. Entende-se como gamification o desenho sistemético, conceitual e estético de
elementos de jogos como pontos, quests, recursos de acumulacao, niveis, avatars, gréafico social
e de progressdo para iniciativas e aplicacdes em contextos distintos do ambiente de jogo como,
por exemplo, uma estrutura organizacional de trabalho. (DETERDING; DIXON; NACKE, 2011
WERBACK & HUNTER 2012). A evolucdo desta atividade de pesquisa e desenvolvimento
apresenta-se como 0 objeto deste estudo, que recebeu incentivos do Programa de Formacdo de
Recursos Humanos em Areas Estratégicas (RHAE), em parceria com o Conselho Nacional de
Desenvolvimento Cientifico e Tecnoldgico (CNPq) e da Coordenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES).

A investigacdo empirica ocorreu na empresa desenvolvedora desta plataforma de gestéo
baseada em gamification. Esta empresa de tecnologia ¢ uma fabrica de software. Softwares,
aplicativos, plataformas e soluces sdo programas instalaveis e executaveis em computadores,
smartphones, tabletes, totens de atendimento e maquinas eletrdnicas de portes, arquiteturas e
contetidos variados (PRESSMAN, 2011). Suas utilidade e plasticidade abrangem o cotidiano de
pessoas e organizacfes de maneira indiscriminada e eficaz. Os valores da empresa pesquisada
sdo comprometimento, agilidade e qualidade com pilares em pessoas, processos e tecnologia.
Esta fabrica desenvolve produtos para plataformas web e mobile e demanda por profissionais do
setor da Tecnologia da Informacdo para desenvolvimento, implementacdo e atualizacdo de
solugdes por meio de recursos computacionais.

Os desdobramentos refletidos pelo aumento da demanda por pessoas especializadas neste
setor, somados aos métodos que visam engajar e reter seus funcionarios e as estratégias para o

adequado acompanhamento durante a construcdo de softwares, delinearam 0s objetivos do
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projeto inicial. A sede desta fabrica, desde junho de 2015, esta localizada no municipio de

Nova Lima, estado de Minas Gerais, Brasil.

Com o apoio do RHAE, uma equipe composta por funcionarios desta empresa de
tecnologia foi formada para realizar as atividades de pesquisa e desenvolvimento da engenharia
de requisitos, do projeto do software, da implementacdo e testes, da manutengdo e evolucéo,
medicdo e estimativas desta plataforma para gestéo, ainda no ano de 2012. Esta plataforma foi
construida a partir do objetivo de gerenciar atividades e reforcar o engajamento dos funcionarios
da empresa em seu ambiente de trabalho. Por meio da construcdo de um software gamificado, o
registro do cumprimento das atividades dos projetos por funcionério e por equipe é transformado
em pontuacdes que, acumuladas, convertem-se em badges. Badges séo distintivos e sua evolugao
0s converte em niveis. Niveis sdo representacdes de sprints.

Sprints sdo elementos comuns da engenharia de software e podem ser definidas como
secdes ou porgdes de entrega de determinada etapa de um projeto de softwares. A combinagéo
destas etapas compOe a consecugdo do software, identificada pela gestdo baseada em
gamification como a finalizacdo do jogo; entrega do produto. Devido a natureza abstrata da
producdo de softwares, seu produto final é de dificil visualizacdo. Suas linhas de codigos sao
passiveis de erros, iteracfes e atualizagdes. O uso desta técnica de gamification como um método
para a gestdo de projetos oferece premiacOes que podem ser retiradas pelos ganhadores;
funcionarios, ao final de cada ano. O espelho desta aplicacéo coleta e apresenta dados, em tempo
real, aos gestores, sobre comportamento individual e corporativo desta fabrica de softwares.
Conforme Brooks (1989), softwares sdo a parte I6gica de um sistema e seu papel é comandar o
hardware de um computador, tablet ou smartphone. Suas instru¢cbes ou programas sdo
executadas para manipular informacg6es por meio de estruturas de dados.

Esta fabrica utiliza os métodos ageis para a construcdo de seus produtos. The Manifesto
for Agile Software Development foi criado em 2001, com o objetivo de formar melhores praticas
para o desenvolvimento de softwares. Este manifesto valoriza "individuos e interacGes, mais do
que processos e ferramentas; software em funcionamento, mais do que documentacdo
abrangente; colaboracdo com o cliente, mais do que negociacdo de contratos e responder a
mudancas, mais do seguir um plano™ (BEEDLE et al. 2001). O peculiar perfil dos funcionarios
desta empresa demanda um ambiente de trabalho ameno e dotado de iniciativas que estimulem o
engajamento e a permanéncia de seus profissionais durante a constru¢do dos softwares. Esta

definicdo ressalta o componente humano do trabalho em uma organizagdo inserida em
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ambientes, interno e externo, de turbuléncia.

Acondicionada pela plasticidade das interagdes humanas baseada em capital
intelectual, esta empresa de Tecnologia tem se apropriado de trés fatores organizacionais como
diretrizes estratégicas para a execucao de seus processos operacionais: (i) eficiéncia do processo;
(i) implantacdo de ferramentas de alto desempenho e (iii) formacdo e gestdo de equipes
capacitadas e motivadas. Nesta Casa de Software, dentre estes trés fatores apresentados, 0 mais
influente é a formacdo de equipes para a elaboracdo de projetos cujos custos e qualidade da
entrega sdo impactados pelo engajamento e pela permanéncia de seus funcionarios durante sua
execucdo. Este enfoque sobre os reflexos do engajamento do individuo e das equipes para a
empresa durante a execucgdo de dois projetos de software formaram o recorte desta pesquisa.

A partir do acordo de parceria e cooperacao técnica firmado entre a empresa pesquisada e
0 Ndcleo de Pesquisas e Projetos em Mercadologia e Estratégia em Organiza¢bes (NUME), no
segundo semestre de 2013, estudos sobre os fatores associados ao comportamento humano em
ambiente organizacional receberam um enfoque metodoldgico. Moraes et al. (2003) explicam
que os métodos gerenciais pautados pela dimensdo simbdlica sdo formados a partir de um
processo de indugdo, que conduz o corpo funcional de uma organizacdo a realizar acOes
qualificadas como necessérias a consecucdo de determinado trabalho sem o uso da forca. Esta
pratica social pode ser considerada como uma alternativa para mitigar o conflito entre capital e
trabalho mediante a aplicagdo de uma ideologia organizacional.

Srour (1999) considera esta uma das trés dimensdes essenciais das formas de dominacéo
sob os aspectos da transmissdo de propdsitos, da inspiracdo de valores e da inducdo de opinides.
Conforme direciona a cultura da empresa, esta acao caracteriza 0 comportamento do individuo e
seu relacionamento para com o trabalho. O perfil de carreira dos profissionais desta empresa
classifica-se como Proteano. Em Carreiras Proteanas, a relacdo do individuo para com seu
trabalho ndo é permeada somente por subsisténcia e vinculo empregaticio. Desta forma, o
reformulado axioma capital empresarial em TI inclui aspectos subjetivos da carreira como efeitos
das mudancas individuais: atitudes e valores; necessidades e aspiracdes individualizadas;
aprendizado, auto avaliagéo e autoconceito (Abrahim, 2008).

London e Stumph, (1982) afirmam que a evolucgéo das carreiras tradicionais enfatiza mais
0s propositos de ambitos social e individual do que organizacional. Bendassolli e Wood (2010)
ressaltam que a curta permanéncia dos funcionarios nas empresas € dispendiosa e

insuficientemente produtiva. Baseada nos dados fornecidos por 167 empresas de diferentes
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setores que correspondem a 23% do PIB, a Fundagcdo Dom Cabral de S&o Paulo (2014)

publicou que 90% das empresas brasileiras apresentam dificuldades em preencher seus
quadros. 83,23% das companhias citaram a escassez de profissionais capacitados e, 58,08%
citaram haver deficiéncia na formacédo bésica do trabalhador. Em pesquisa realizada pela CNI
(2014), 81% das empresas brasileiras realizam treinamentos internos.

A pesquisa da Internacional Data Corporation (2015) aponta para o Brasil como o pais
da América Latina que possui mais investimentos em T1. Dados fornecidos pelo Bureau of Labor
Statistics (2015) demonstram que os trabalhos relacionados a engenharia de software sao
mundialmente abundantes. Beedle et al. (2001) alegam que esta é uma atividade econémica
recente, impulsionada pela World Wide Web, publicada por Bernes-Lee em 1990. Tchier et al.
(2015) afirmam que softwares podem ser utilizados por todos os setores da economia do Século
XXI e que o desenvolvimento destas aplicaces envolvem um processo de trabalho intenso, com
extensiva intervencdo humana. Segundo estes autores, a producdo de software é abstrata,
iterativa e com dificil visualizacdo acerca das por¢des completas.

Tchier et al. (2015) alegam que a alta demanda por estes servi¢cos e a constante pressao
do mercado desconsideram a complexidade da producdo destes artefatos e o ritmo natural dos
procedimentos necessarios para sua construcdo. Ainda conforme Tchier et al. (2015), estudos
empiricos sugerem que programadores diferem-se de outros trabalhadores a partir de padrfes
especificos de motivacdo e engajamento. Pastore (2014) afirma que no sudeste do Brasil, em
2020, havera um déficit no preenchimento de cerca de 750 mil vagas especializadas neste setor.
Estes dados sdo proporcionais a alta demanda do mercado mundial por softwares e a baixa oferta
de cursos de formacdo e especializacgdo em TI no Brasil. Em setembro de 2014, a
ManpowerGroup divulgou que a taxa de escassez de mao de obra qualificada no Brasil é de
63%, enquanto a média mundial € de 36%.

Desde 1990, a publicacdo das tecnologias digitais tem aberto campo para este setor do
mercado em permanente estado de aprimoramento. Orientado pelo avango tecnoldgico e pela
descentralizacdo da informacdo, as caracteristicas deste setor corroboram a evolucdo da
industria, da economia e da sociedade impondo mudancas acerca das relagdes de trabalho em
contextos empresariais que enfatizam autonomia, competéncia, relacionamentos e crescimento
pessoal (RYAN & DECI, 2000).. O Ministério de Educacdo —MEC (2016), reconhece vinte e
uma instituicGes de curso superior que oferecem bacharelado em Engenharia de Software. Esta, é

uma recente area de conhecimento da computagdo, com foco em especificacéo, desenvolvimento
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e manutencdo de sistemas de software.

Em entrevista, o diretor de operacbes da empresa pesquisada afirmou que “o
desenvolvimento de softwares € uma atividade para onde, em média, 70% dos custos dos
projetos sdo destinados ao pagamento dos funcionarios”. Sendo assim, a sustentabilidade deste
investimento é garantida apenas pela qualidade da producéo e pela permanéncia do funcionario
na empresa por um periodo sustentavel. Uma vez que o crescimento exponencial da demanda por
méao-de-obra qualificada em TI tem tornado esta area deficitaria e dispendiosa para o empregador
o0 desenvolvimento e a evolucdo desta plataforma para 0 acompanhamento de atividades online, a
partir do conceito gamification como elemento gerador de satisfagdo no trabalho, produziu os
resultados apresentados neste estudo. Este escopo introdutério ilustra o problema que conduziu

este trabalho.

1.1 Problema de pesquisa

Esta dissertacdo esta direcionada para responder o seguinte problema de pesquisa:

Em que medida a adocdo de uma estratégia para gestdo de projetos baseada em
gamification pode alterar a relagdo de uma equipe, cujas carreiras profissionais de seus membros
caracterizam-se como Proteanas, para com o seu ambiente de trabalho em termos de motivagdo?

Os contetidos que validaram esta investigacdo estdo dispostos no préximo topico.

1.2 Justificativa

Os tradicionais sistemas de geréncia de projeto apresentam limitacGes estruturais. O
registro das informacbes depende da disciplina individual e do tempo despendido pelos
profissionais nesta atividade. O registro manual de informagdes pode apresentar erros, pois as
informacdes sdo fornecidas posteriormente aos acontecimentos e conforme a periodicidade de
cada avaliacdo. Estas informagdes sdo vulneraveis a desvios, esquecimentos e omissdes (PAIVA,
2012).

As atividades que promovem a gestdo de projetos como meio para reter talentos e motivar
equipes tornaram-se estratégicas para a sustentabilidade da organizacdo estudada. Seus atuais
sistemas de geréncia de projetos apoiam-se em softwares que propiciam inputs e outputs de seus

programadores em tempo real. Estes dados tém sido utilizados para a divisdo de tarefas, controle
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da execucéo das atividades, iteracGes e consecucOes de cada sprint do projeto e entrega do

produto final.

O uso das técnicas de gamificacdo pelas organizacdes empresariais € um fenémeno
recente, portanto ndo exaurido cientifico-metodologicamente. Sua estrutura é desenhada para (a)
contribuir com o controle da execucédo das atividades a partir do cadastro e acompanhamento de
diferentes tipos tarefas; (b) conter descri¢do, responsavel, interessados, status e data de
resolucdo; (c) promover a gestdo colaborativa dos recursos, onde projetos e tarefas sdo
distribuidos, acompanhados e avaliados iterativamente, diferindo metas previstas de metas
realizadas; (d) facilitar a analise comparativa entre prazos previstos e realizados; (e) identificar
conflitos de agenda, projetos e servicos; (f) acusar sobrecarga de recursos humanos e matérias
utilizados; (g) controlar o historico dos projetos e servicos, armazenando-os para futuras
avaliacOes, licGes aprendidas, controle externo e uso em estimativas futuras. Estudar os
elementos de sua aplicacdo ampliando-os resultados como um fator motivacional para times e
individuos em ambiente organizacional apresenta potencial investigacdo e expansao a partir dos

objetivos apresentados a seguir.

1.3 Objetivo geral

Descrever as estratégias e os procedimentos utilizados para a construcdo de uma
plataforma para a gestdo baseada em gamification e medir seus reflexos para com a motivacao de

uma equipe de projetos de uma fabrica de software.

1.3.1 Objetivos especificos

(i) Descrever as estratégias e procedimentos utilizados na construcao da plataforma para
a gestdo de projetos baseada em gamification;

(if) Medir os reflexos para com a motivacdo de uma equipe de projetos durante o
acompanhamento e a entrega da Sprint 3 da Biblioteca VAD;

(iii) Medir os reflexos para com a motivacdo de uma equipe de projetos durante o
acompanhamento e a entrega da Sprint 4 da Biblioteca VAD;

(iv) Analisar os percentuais de alteracdo de motivagdo para com o trabalho de uma equipe

de projeto de software;
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(v) Comparar os resultados do grupo controle com os resultados do grupo

experimento;

(vi) Apresentar os resultados e propostas.

1.4 Estrutura da dissertacao

Este trabalho esta organizado em seis seccdes, incluindo esta introducdo em que se
apresentam o problema de pesquisa, a justificativa, 0s objetivos e estrutura. Na préxima secéo,
desenvolve-se a revisdo das teorias relacionadas ao tema, destacando os estudos sobre firma,
estratégia, Business Process Reengineering, carreira proteana, motivacao organizacional, teoria
dos jogos e gamification. Na terceira secdo propde-se uma contextualizacdo sobre 0s aspectos
técnicos da plataforma, como meio para ilustrar seu desenvolvimento e sua relacdo com o
objetivo deste trabalho. Na quarta secdo descreve-se o percurso metodoldgico, contemplando a
natureza da investigacdo, o modelo metodoldgico, contemplando o universo e a amostra da
pesquisa, a técnica utilizada para coleta de dados, a descri¢cdo do procedimento e definicdo das
varidveis. Na quinta secdo procede-se a apresentacdo da analise dos dados e teste de hipoteses.
Na sexta formulam-se as consideragdes finais. Concluiu-se com uma discussdo acerca do

percurso do trabalho e suas referéncias.
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As estratégias e as técnicas para a gestdo de projetos tém sido objeto de estudos que

abordam a sua importéncia para a sobrevivéncia das organizacfes e para a manutencdo de sua

capacidade competitiva. Esta secdo apresenta a fundamentacdo teérica desta dissertagdo,

relacionando os conceitos dos temas relevantes a este estudo e seus principais autores.

Figura 1 - Modelo do Referencial Tedrico
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A estrutura conceitual que forma a base deste modelo de referencial tedrico é a uma firma

que constitui-se como o ambiente em que se desenvolveu esta pesquisa e o local onde a

ocorréncia das atividades relatadas foram desempenhadas por individuos que tém experiéncia

com o trabalho em equipe. A estratégia desenvolvida propds um alinhamento a todos 0s pontos

de observacdo e seus desdobramentos, projetando um plano de acdo coerente com os sinais de
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mudangca em um ambiente competitivo. O perfil dos recursos humanos identificado na

empresa distingue-se da carreira tradicional e denomina-se proteano. Em carreiras proteanas,
temas como equilibrio entre vida pessoal e carreira, imagens e metaforas de carreira, criatividade
e transicdo de carreira, motivacao e engajamento tém ganhado enfoque.

Devido as especificidades deste fendmeno, estudos relacionadas & motivagdo humana no
trabalho como o fator responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma
pessoa para o alcance de uma meta foram incorporados ao processo de reordenamento de
negocios, a partir do reordenamento da sequéncia e do agrupamento das atividades funcionais da
empresa. A génese deste reordenamento foi formatada com base na teoria dos jogos, que busca
otimizar o comportamento de interacdo social, ramificada pelo uso das técnicas de gamificacao
para estimular comportamentos individuais e em equipes por meio da narrativa e da mecanica de
jogos em um contexto empresarial.

O prdéximo topico aborda o detalhamento conceitual do modelo e autores apresentados.

2.1 AFirma

O ambiente em que esta pesquisa se desenvolveu foi formado por uma colecdo de
individuos que tém experiéncia com o trabalho em equipe. Segundo Penrose (1963), a firma é
uma entidade administrava, controladora de recursos para a producdo de bens e servicos em
ambiente econdmico. Seu desempenho é intrinseco as estruturas sociais que possuem valores e
formas especificas (TEECE, et al. 1997). Morgan (1996) afirma que determinadas estruturas e
contextos sociais sdo passiveis de controle e manutencdo. Barney (1986) considera os aspectos
relacionados a incerteza competitiva e propde o estudo sobre as reacdes das organizacdes e 0
desenvolvimento de novas capacidades. Conforme Best (1990), a teoria do crescimento da firma
de Penrose, combinada com as ideias de Schumpeter, oferece os conceitos sobre a firma
empreendedora.

Penrose entende a firma a luz de uma nova estratégia de produgdo. A autora redefine o
significado de atividade empresarial ao transformar uma abordagem individualista em um
conceito coletivo, que integra as atividades de pensar e de fazer. Ela analisa a firma com base em
suas capacita¢fes. Considera-a como uma organizacdo administrativa de recursos produtivos e
aponta mecanismos enddgenos de crescimento. Sua concepcdo admite o crescimento da firma

como um processo limitado pela formagdo e desenvolvimento de times ao longo do tempo.
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Segundo a autora, produtos, servigcos e conhecimentos sdo produzidos. Sobre o conceito de

conhecimento experimental, Penrose argumenta que qualificagdes praticas e conhecimentos
técnicos ndo séo facilmente codificados. O gerente e o teamwork sdo fontes de conhecimento e
experiéncia.

Outro aspecto das capabilities é conhecido como “cultura organizacional”. Para Best
(1990), as firmas sdo instituicbes sociais com cultura. Hodgson (1988) aponta a estrutura
organizacional interna da firma como um sistema social que desenvolve e reproduz habitos e
rotinas. Uma organizacao depende de aprendizado continuo para manter vantagem competitiva.
A tarefa de gerenciamento, nesta perspectiva, é coordenar, monitorar e facilitar a formacéo de
times.

Porter (1985) afirma que fatores internos relacionados a dificuldades para gerir o préprio
negocio, a escassez de recursos e fatores externos, influenciados pelas constantes mudangas e
incertezas dos ambientes, incidem sobre o crescimento organizacional. Mintzberg et al. (2000)
estudaram o impacto do desenvolvimento de uma nova tecnologia nos os ambientes, o ciclo
competitivo e a organizacdo como um todo. A tecnologia planejada facilita o controle da
organizacdo, por meio das estruturas burocraticas e se torna uma ferramenta de controle a favor
do trabalhador apoiada pelo conhecimento e desenvolvimento tecnoldgico. Este foi o contexto
que impulsionou a estratégia para a modelagem da plataforma de gestdo gamificada.

2.2 Estratégia

A firma examinada neste trabalho desenvolve softwares nas plataformas web e mobile.
Seus valores sdo: “Comprometimento, Agilidade e Qualidade”, com pilares em: “Pessoas,
Processos e Tecnologia”. Wright, Kroll e Parnell (2000) definem estratégia como os planos da
alta administracdo direcionados para alcancar de resultados intrinsecos & misséo e aos objetivos
da organizacdo. Para Mintzberg e Quin (1978), a estratégia consiste na formacdo de posturas
flexiveis e fortes, habeis para lidar com a imprevisibilidade e as pressdes dos ambientes externos
e internos. Para Cook (1975), a estratégia se constitui a partir dos meios desenvolvidos e
utilizados pela organizacdo em relacdo ao aproveitamento de suas competéncias e recursos,
obtendo vantagens de seus ambientes como forma mitigadora de ameagcas internas e externas.

Ansolf (1975) explica que o0s gestores devem ser capazes de projetar cenarios e

estabelecer um plano de agdo coerente com o0s sinais de mudanga no ambiente competitivo,
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valendo-se de um posicionamento favoravel. O pensamento sobre estratégia ndo pode ser

limitado por diretrizes e solucBes baseadas em ideias e proposi¢bes e sim em eficicia
operacional (DIAS, 2004). Camargos e Dias (2003) consideram que as definicdes sobre
estratégia apontam para as diferentes interpretacdes relacionadas a contextos especificos,
observadas por distintos atores que sdo determinantes para os padres de relacionamento da
empresa com seus ambientes.

Mintzberg (1967) afirma que a construcdo de uma estratégia envolve o processo de
tomada de decisdo pela organizacdo em aspectos estruturais e comerciais. A soma destas
decisdes é passivel de evolugdes e integracdes ao longo do tempo. Este processo esta relacionado
a um sistematico aprendizado dos gestores responsaveis pelo desenvolvimento e adogdo de
programas adaptativos, como projecdo de pesquisa de mercado, analise de sistemas e modelagem
matematica; e programas interativos: como orcamento de capital para updates em operacdes,
produtos e planejamento estratégico. Para o desenvolvimento da plataforma, foram abordados
dados do setor de Tecnologia da Informagéo, destacando a regido Sudeste do Brasil. O suporte
teorico utilizado neste projeto foi fundamentado pela evolugdo dos argumentos sobre a carreira
proteana (Hall, 1996; Kilimnik, 2014).

2.3 Carreira proteana

Hall (1996) desenvolveu o conceito de carreira proteana inspirado em Proteus, uma figura
da mitologia grega que possui 0 conhecimento sobre todas as coisas. Com a habilidade de mudar
sua forma fisica para ndo ser capturado, Proteus traz em si a conotacdo de adaptabilidade,
flexibilidade e versatilidade. Por meio desta met&fora, Hall aduziu o fim da carreira tradicional,
anunciando o surgimento de uma carreira caracterizada pela passagem por diversas organizac6es
e pelo autogerenciamento. Atualmente, é percebido que profissionais qualificados e capacitados
tendem a possuir dominio sobre suas escolhas (SCHEIN, 1990) e podem ndo estar,
necessariamente, comprometidos com a organizacao para qual trabalham (Maguire, 2002)

Tradicionalmente, poucos individuos mudavam de emprego ou de carreira durante o
curso de sua vida. Para Stroh, Brett e Reilly (1996), a satisfacdo com a empresa foi substituida
pela satisfacdo com o trabalho. Assim, os componentes relacionais do contrato, como confianca
na geréncia e lealdade a companhia perderam influéncia (KILIMNIK, CASTILHO E

SANT’ANNA, 2006). O advento da carreira proteana deve-se, principalmente, a realidade social,
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politica e econdmica moderna. Com a fixa¢do da mulher no mercado de trabalho, a afirmacéo

dos direitos civis e 0 aumento da instrugdo em grupos sociais variados, as organizagoes estéo
sendo forcadas a requalificar suas proprias perspectivas; em relacdo tanto ao trabalho quanto ao
trabalhador (CHANLAT,1995).

Martins (2010) reconhece a tentativa de adequacdo das organizacdes brasileiras a este
estado da arte dos recursos humanos. O autor concluiu que o desenvolvimento da carreira
moderna ultrapassa o trabalno como meio de subsisténcia, pois o individuo estabelece, como
objetivo central, alcancar o sucesso com base em critérios pessoais, por meio da realizacdo de
atividades que proporcionem autorrealizagdo e autoexpresséo. O trabalho deixou de ser calculado
pelo nimero de horas e passou a ser medido pela qualidade dos objetivos e geracdo de resultados
tanto para a empresa quanto para o empregado (GORZ, 2005). Diante deste contexto, o
comportamento e a aptiddo social e emocional dos empregados passaram a influenciar
diretamente o desempenho da empresa.

Temas como “equilibrio entre vida pessoal e carreira”, “imagens e metaforas de carreira”,
“criatividade e transicdo de carreira”, “motivacdo e engajamento” tém ganhado enfoque. Além
da escassez de mao de obra, os lideres organizacionais tém apresentado dificuldade para manter
seus funcionarios comprometidos com as organizacfes. Logo, é possivel afirmar que o periodo
atual, em que a produtividade cresce a um ritmo menor do que o custo por trabalhador (Pastore,
2014) caracteriza-se pela transicdo da carreira tradicional para a carreira proteana (Hall, 1996) e
que as empresas carecem da criacdo de estratégias que se coadunem de forma adequada a este
fendmeno. O conteudo de inovacdo do reordenamento das atividade funcionais da firma estudada
é chamado BPR.

2.4 Business Process Reengineering

A filosofia do Business Process Reengineering —BPR (Palmer, 2014) embasou o
reordenamento da sequéncia e 0 agrupamento das atividades funcionais da empresa. O contetdo
de inovacdo do sistema para geréncia de carreira pessoal e corporativa utiliza técnicas
gamification para a geracdo de engajamento. Tal iniciativa pode ser considerada uma solucdo em
suporte administrativo para melhorar os processos por meio de uma mudanga incremental de

avaliacdo, seguida por uma mudanca critica, pela analise de impacto e da formulacdo do modelo
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de procedimentos acompanhamento. Este BPR foi desenvolvido com a intencéo de elevar os

niveis de motivagdo organizacional dos funcionarios da firma.

2.5 Motivacao Organizacional

A motivagdo € uma manifestacdo observavel e corresponde a percep¢do do individuo
sobre uma tarefa ou atividade. Robbins et al. (2010) definem a motivacdo humana no trabalho
como responsavel pela intensidade, direcdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o
alcance de uma determinada meta. Para Hersey e Blanchard (1982), os motivos podem
impulsionados por necessidades, desejos ou impulsos oriundos do individuo e dirigidos para
objetivos conscientes ou inconscientes. Segundo Salgado (2005), motivacdo requer disposicao
para exercer um nivel elevado e permanente de esforco, em favor das metas da empresa. No
ambiente organizacional, a motivacdo pode ser considerada como um componente mantenedor
de uma organizacgéo. A efetividade da modernizacao dos processos produtivos, da ampliacdo dos
mercados e da aquisicdo de novas tecnologias e competéncias relacionam-se com 0s
componentes motivacionais estimulados intrinseca ou extrinsecamente pelos recursos humanos
que compdem a firma, em contato com instrumentagdes e capital.

O termo abrange forcas externas e internas que agem sobre os individuos e estimulam a
sua inclinacdo para suprir uma determinada necessidade (Sancho et al. 2002). A motivacéao
abrange o acondicionamento humano, considerando a atuacdo das forcas externas e associa-se
aos fatores internos, em uma construcdo intrinseca a formacdo do individuo para o atendimento
de seus propositos. Para McGregor (1999), o grau de satisfacdo de uma necessidade corresponde
a forca motivacional aplicada. A teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1970)
apresenta cinco niveis hierarquicos de satisfacdo de necessidades, onde o individuo motiva-se
para alcangéd-los. As necessidades humanas basicas sdo estruturadas nesta teoria pelas
necessidades fisiologicas, de seguranca, sociais, de estima e de auto realizagcdo. Ao passo que sao
satisfeitas as necessidades de nivel mais baixo o individuo busca a satisfacdo de necessidades dos
niveis superiores. Ao ter uma necessidade satisfeita, a necessidade seguinte torna-se dominante e
se estabelece como fator motivacional.

Bergamini e Archer abordam as teorias da motivacédo higiene de Herzberg e da hierarquia
das necessidades de Maslow explicando a motivagdo como uma forca propulsora do

comportamentos individuais por meio de um processo dindmico que envolve um conjunto dos
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componentes da personalidade. Pavlov e Skinner desenvolveram os conceitos de

condicionamento operante, reflexo condicionado, lei do efeito. Segundo estes autores, o
fendmeno da motivacdo pode ser gerado por fatores externos ao individuo e apresenta carater de
comportamento automatico. Wroom e Adams englobam as teorias cognitivistas, interpretando a
motivacdo do individuo como produto de raciocinio relacionado com fatores externos,
entendendo o comportamento como racional. E resultado da interacio entre razdo, a emogao, 0s
instintos e vontade. A motivacdo consciente tem como fundamento processos de raciocinio
individuais. Bueno (2002) considera o carater intencional da motivacdo como um processo de
raciocinio fundamentado na instrumentalidade e na expectativa da valéncia de determinados
resultados.

Para Heredia (1999) a motivacdo dependente da comparacdo do individuo com os
resultados obtidos por meio de comportamentos previamente executados. Rodrigues (1973)
considera a motivacdo como produto da analise do comportamento de um individuo comparado
com seus pares. Handy (1978) enfatiza o processo mental sobre o comportamento adotado
conforme a relevancia das suas necessidades. O contrato psicoldgico da motivacdo baseia-se no
relacionamento entre individuos ou com uma organizacio da qual faz parte. E permeado por um
conjunto de expectativas, ndo escritas e nem verbalizadas provenientes deste relacionamento.
Conforme Bergamini (1982), a motivagdo intrinseca possui origem na vida psiquica do individuo
e envolve questBes relacionadas a inteligéncia, emocdo, vivéncia e informacdo previamente
incorporados ao psiquismo. O autor aborda também os determinantes morfologicos e fisioldgicos
da conduta onde o individuo ndo se resulta de um estimulo externo nem de um processo racional.
A informatizacéo é uma ferramenta condutora de eficiéncia e eficicia organizacionais.

Walton (1997) considera que a tecnologia baseada em computadores facilita a adogéo
modelos de comprometimento organizacionais ao passo que reforcam modelos de controle. Seus
instrumentos possibilitam descentralizagdo e centralizagdo de processos decisorios, com
avaliacOes de desempenho e promocéo de aprendizado controlados hierarquicamente. O papel do
dinheiro como fator motivacional destacado por Hersey & Blanchard (1974) pondera sobre sua
representacdo em termos de satisfagdo das necessidades, argumentando que por meio do
dinheiro, o individuo consome bens que Ihe possibilitam alcancar determinado status social e
realizar objetivos pessoais. Handy (1978) observa o incentivo financeiro, como um fator de

motivacao extrinseca, a satisfacdo ou insatisfacdo relacionadas as recompensas corresponde-se a
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suas habilidades profissionais, educacéo, e desempenho A falta de equidade na remuneragéo

ocasiona diminuicdo do esforco desconfianga a eclosao de conflitos internos.

Entende-se motivacdo como uma energia formadora de comportamentos direcionados
para a satisfacdo de necessidades. A manifestacdo de comportamentos desenhados para atender
aos propdsitos organizacionais dependem da propensdo do individuo a execucdo dos objetivos
organizacionais de modo que a tarefa a gerencia possui a funcdo de motivar seus empregados e
sim introduzir comportamentos motivacionais. Os fatores de inspiracdo modificam a direcéo do
comportamento por meio da aprendizagem e do treinamento por meio de atividades com foco em
expansdo da criatividade e de crescimento pessoal. A geréncia deve estabelecer um ambiente de
trabalho mantenedor do tdnus motivacional com a intencdo de minimizar prejuizos para a
produtividade e melhorar a qualidade do ambiente de trabalho. A plataforma de gestdo
gamificada possui o objetivo de produzir um ambiente organizacional motivado por meio da

aplicacdo da mecénica de jogos no contexto organizacional.

2.6 Teoria dos Jogos

A teoria dos jogos € uma teoria matematica que relaciona-se com problemas
comportamentais e de jogos. Concentra-se em aspectos combinat6rios e ndo permite elementos
imprevisiveis. E aplicada como uma ferramenta que auxilia no entendimento de sistemas
complexos e pode ser usada para estudar diversos campos e distintos fenémenos como eleicdes,
evolucdo genética e também pode ser estudada como matematica pura. Foi criada para se
modelar fendmenos observados a partir da interacdo entre dois ou mais agentes de deciséo, por
meio de uma linguagem desenvolvida para descrever processos de decisdo conscientes.
(SARTINI et al. 2004).

O esboco do surgimento da teoria dos jogos, com a proposta de uma estratégia mista é
relatado a partir de correspondéncias sobre jogos de cartas entre os séculos XVIII e XIX. Em
1913, Zermelo publicou o primeiro teorema matematico sobre a teoria dos jogos, afirmando que
em um jogo de xadrez, cada estagio é determinado por um dos jogadores, formador de uma
estratégia vitoriosa ou condutora de empate. Borel propunha que a guerra e a economia poderiam
ser estudadas de uma maneira semelhante. Em 1928, John von Neuman demonstrou que todo
jogo finito de soma zero com duas pessoas possui uma solucdo em estratégias mistas. Em 1944,

Von Neumann e Oscar Morgenstern, publicaram The Theory of Games and Economic
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Behaviour, possibilitando o emprego da teoria dos jogos em campos da economia e da

matema@tica aplicada. Em 1950, Nash provou a existéncia do equilibrio de estratégias mistas
para jogos ndo-cooperativos. O equilibrio de Nash sugeriu uma abordagem de estudo de jogos
cooperativos.

A Teoria dos Jogos busca otimizar o comportamento de interagdo social uma vez que um
ator depende das acdes e decisfes de outros atores com os quais interage direta ou indiretamente.
Para Axelrod (2001), na teoria dos jogos, dentro da cooperacao estratégica, 0s atores sdo capazes
de aprender a colaborar entre si, buscando vantagens por meio de cooperacdo mutua (VALE,
AMANCIO, & LIMA, 2006). A formulac&o das decisdes de cooperagdo possuem fatores como a
natureza do jogador, comportamentos dos atores e situagdes ambientais. A forma de
posicionamento competitivo, o impacto das externalidades resultantes das interacfes
competitivas, a natureza do fluxo de informacdes, a possibilidade de repeticdo dos experimentos,
a presenca de interlocutores confidveis, sinergias e ganhos por meio da cooperacéo sao fatores
preponderantes.

A colaboracdo é parte de uma estratégia que visa melhor posicionamento no mercado.
Desta forma, o estrategista estaria atento ao ambiente de negdcios, para maximizar a capacidade
de competitiva de sua empresa com as possibilidades de colaboracdo, buscando estratégias de
diferenciacdo de sua empresa as demais. Sartini et al. (2004) prop6em que a teoria dos jogos
formara o alicerce de um conhecimento técnico sobre como decisdes sdo tomadas e como se da o
funcionamento da economia. Caracterizado pelo o contexto da empresa estudada, a técnica de

gamificacdo foi aplicada e sistematicamente avaliada.

2.7 Gamification

Gamification ou gamificacdo é uma técnica caracterizada por elementos conceituais e
estéticos. Desenhada sistematica, pensativa e artisticamente, possui 0 proposito de promover o
aprendizado e o engajamento de modo divertido. Este desenho sistematico € composto por
narrativas e mecanicas para atividades que possuem em sua base elementos de jogos. A
aplicacdo do processo de gamificacdo ocorre em dominios especificos, em um contexto distinto
do ambiente de jogos como em empresas e escolas. E dito que a gamificacio promove motivacio
e aprendizado por meio jogos e sua eficacia tem sido relatada em campos da psicologia e

administracdo. Esta terminologia comegou a ser desenvolvida partir de 1980 e sua conceituacéo,
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fomento e criticas popularizaram-se em paises como Inglaterra e Estados Unidos a partir do

ano de 2010. (CSIKSZENTMIHALY, 2008, WERBACH & HUNTER 2012).

Werbach & Hunter (2012) citam um indicio de gamificacdo em 1912, quando uma
empresa de alimentos chamada Cracker Jack Companie passou a colocar um brinquedo surpresa
em suas caixas de biscoito como uma forma para motivar o consumo de seu produto e criar um
engajamento mantenedor de compras futuras. Esta iniciativa possui conceitos de games como a
acumulacao de recompensas, mas ndo se sustenta como gamificacdo. A primeira exposicao desta
terminologia ocorreu em 1980, quando o designer chamado Richard Bartle criou uma plataforma
de colaboragdo por meio de um sistema baseado em textos com tipologias de jogos. Neste
mesmo ano, Thomas Malone apresentou uma proposta de aprendizado por meio de videogames e
James Paul Gee defendeu que a gamificacdo codificava poderosos conhecimentos e mecanismos
de aprendizagem.

Em 2002 Ben Sawyer David Rejcsk, criaram a Serious Game Iniciative ressaltando que a
gamificacdo era utilizada em companhias dos setores privados, academia e servico militar, por
meio de sistemas de jogos para treinamentos e simulacfes em propositos particulares e em
contextos sociais. Em 2003, Nick Pelling esbo¢ou um conceito sobre gamificacdo como forma
para induzir o consumo de produtos e servicos. Em 2005 foi criada uma empresa chamada
Bunchball que lancou, em 2007, a primeira plataforma que incorporou o termo Gamification em
um produto. A partir de 2010 foi possivel firmar um acordo sobre o uso do termo, a partir da
cristalizacdo das ideias que envolvem este conceito, do conjunto de exposicdes relacionadas e
formacdo de massa critica ( WERBACH & HUNTER, 2012).

Justin Schell ilustrou em 2010 situagdes que ressaltavam o potencial e a plasticidade do
uso desta técnica. Segundo ele, um sistema de pontuacdo associado a internet das coisas, ou
aparelhos eletronicos conectados a internet, poderiam fazer com que ao escovar os dentes, um
individuo teria seu tempo de escovacdo cronometrado, assim como suas repeticdes. Neste
exemplo, Schell enfatiza que quanto mais um individuo escovasse seus dentes, mais pontuacoes
ele teria e assim, mais produtos relacionados a esta mecanica de jogos seriam consumidos.
McGonigal (2010), embora prefira ndo usar o termo “gamification” em suas abordagens, trata
sobre a importancia dos jogos para solucionar determinados problemas da humanidade, ao
enderecar situacbes como mudangas climaticas e qualidade de vida nos paises em
desenvolvimento a jogos que possuem o objetivo de engajar pessoas, tornando-as, conforme a
autora, mais saudaveis e completas (WERBACH & HUNTER, 2012).
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Em um contexto empresarial, a técnica de gamificacdo pode ser usada em ambientes

externos a firma por meio de aplicativos que promovem o engajamento do consumidor em

atividades associadas ao uso do produto adquirido, como por exemplo a compra de um ténis
seguida pela habilitacdo de seu comprador em um aplicativo de monitoracao de corridas. Em um
contexto interno, a gamificacdo pode ser usada pelo setor de recursos humanos, como uma forma
para se avaliar a produtividade, a gestdo de projetos e 0s cronogramas, com foco no
fornecimento de feedbacks em tempo real. No dominio comportamental, ou no contexto desta
pesquisa, foi observado a motivacdo dos funcionarios a partir da aplicacdo da técnica. A

modelagem aplicada na empresa foi composta por seis etapas descritas a seguir.
2.7.1 Definicéo dos objetivos

Consiste em definir o projeto a ser coberto com elementos de gamification. Os dados
quantitativos sdo estabelecidos e refinados como a base para o pardmetro do jogo. Sao
estabelecidos indicadores e metas relacionados ao SGCC e ao SGCI. Os indicadores e as metas
sdo referéncia para a marcacdo de pontos e a aplicagdo de recompensas.
(CSIKSZENTMIHALYI, 2008, WERBACH 2012)

2.7.2 Definicdo comportamental

Sdo comportamentos profissionais e pessoais estimulados ou desestimulados por meio da
gamification. Espera-se que, na medida em que estes comportamentos sejam realizados pelos
jogadores, os objetivos de negdcio possam ser atendidos (CSIKSZENTMIHALYI, 2008,
WERBACH 2012):

2.7.2.1 Funcéo

e Aumentar o compartilhamento de informacg6es técnicas;

e Aumentar a capacidade de tutoria dos profissionais;

e Adquirir conhecimentos que sejam valorizados pela estratégia da organizacéo;
e Aplicar os conhecimentos nas atividades profissionais;

e Aumentar o desempenho na execucéo das tarefas;



34
e Reduzir o retrabalho.

2.7.3 Descrigao de jogadores

E o entendimento sobre os participantes do processo de gamification, de forma a definir o
perfil do jogador e suas responsabilidades dentro do jogo (CSIKSZENTMIHALYI, 2008,
WERBACH 2012). Estes autores apontam dois temas importantes:

2.7.3.1 Perfil psicoldgico

Entendimento sobre o perfil psicolégico do jogador. Envolve sua motivacdo e os pontos

adesdo e resisténcia a conformacao da aplicacao.

2.7.3.2 Papéis

Descricdo dos papéis no jogo ou determinacdo as atividades esperadas. Neste caso, a
definicdo dos jogadores consiste no papel dentro do jogo, como “tutor” (que repassa
conhecimento), “gerente” (que coordena times do ponto de vista de custo, “profissional”

(programador)

2.7.4 Loops de atividade

Os loops de atividade sdo as a¢des do jogo que garantem, a partir das micro-atividades, o
engajamento dos profissionais na execucdo dos comportamentos desejados. No presente modelo,
as micro atividades tém por base o ciclo de motivacdo, acdo e Feedback. Assim, 0s
comportamentos desejados sdo adequados a geracdo de estimulos de motivacéo aos jogadores. O
jogo é a promocdo do engajamento por meio da evolucdo dos perfis do iniciante (easy), do
regular (normal), até o expert (hard). (CSIKSZENTMIHALY, 2008, WERBACH 2012).

2.7.5 Conteudo ludico

Os conceitos de gamification ndo incluem apenas questdes operacionais e de

recompensas na execucao das atividades. Apenas isso ndo motiva. Descobrir a esséncia capaz de
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fazer os profissionais de desenvolvimento se engajarem no jogo é fundamental para o

sucesso do sistema (CSIKSZENTMIHALYI, 2008, WERBACH 2012). Profissionais de
carreiras tipicamente proteanas apresentam preferéncias pela execucdo de atividades em equipe
que reforcem sua criatividade e individualidade e que promovam o aprimoramento pessoal e

corporativo.
2.7.6 Dinamica

A dindmica estabelece a linha geral de conducéao do jogo. Ela define como serdo as regras
e 0 que deverd ser avaliado durante sua implementacdo (CSIKSZENTMIHALYI, 2008,
WERBACH 2012). Considerando a abordagem de gamification para a SGCC e a SGCI, os
pontos que tangem a conducao do jogo sao:

a) A narrativa do jogo foi gerenciada segundo objetivos do projeto da empresa. Inclui os
funcionarios como referéncias estratégicas para criar uma jornada de longo prazo como a linha
mestre para a conducéo das atividades. b) As regras estabelecidas sdo consistentes, uma vez que
elas orientam as evoluc@es de carreira e motivacdo das pessoas. As regras sao justas, mas podem
apresentar erro. ¢) O jogador pode encontrar determinado subterflgio para galgar fases. Esta
ocorréncia pode comprometer a confiabilidade dos modelos, invalidando todo o processo. As
regras sdo suportadas pela economia da empresa. Assim, ndo basta promover um profissional por

ter um dado conhecimento; é necessario gerar resultados para a empresa.

2.7.7 Componentes da mecéanica

Envolve o refinamento dos elementos citados e sua aplicagédo. (CSIKSZENTMIHALY],
2008, WERBACH 2012). O ponto de destaque que justifica por si s6 a aplicagdo do SGCC e do
SGCI é a mecanica de feedback. Os tradicionais planos de carreira promovem a avaliacdo do
profissional sazonalmente devido ao seu alto custo. Com a mecénica de gamification
estabelecida, o feedback & alimentado em tempo real, aspecto assinalado por meio dos oito
elementos componentes do gamification destacados neste estudo:

e Distintivos (badges)

e Niveis (levels)

e Pontos (points)



Desafios (challenges)

Quadro de liderancas (leader boards)
Barras de Progressos (progress bars)
Recompensas (rewards)

Intercadmbios (exchanges)

36
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3 CONTEXTUALIZACAO

O pensamento responsavel pela propagacdo da tecnologia digital tem sua origem em
1980. Com o propésito de facilitar a comunicacdo entre pesquisadores da Organizacdo Europeia
para Pesquisa Nuclear, o britdnico Tim Berners-Lee conectou as ideias de Transmission Control
Protocol e Domain Name System a Hypertext, publicando os conteidos sobre a World Wide Web
em 1990. A partir da Ultima década do século XX, a popularizacdo das tecnologias digitais abriu
campo para um setor do mercado em permanente estado de aprimoramento, orientado pelo
avanco tecnoldgico e pela descentralizagdo da informagdo. As caracteristicas deste setor
corroboram a evolugdo da industria, da economia e da sociedade. (BEEDLE et al. 2001).

3.1 Aspectos técnicos

O embasamento técnico da plataforma foi formatado a partir de um Business Process
Reengineering; que significa o reordenamento da sequéncia e o agrupamento das atividades
funcionais da empresa (Palmer, 2014). Seu conteudo tedrico apresenta a evolucdo dos conceitos
sobre carreira tradicional e, mais adequado aos profissionais da empresa pesquisada, a
abordagem dos conceitos sobre carreira proteana (Hall, 1996; Caldas & Tonelli, 2000; Grishi &
Carvalho, 2004; Abrahim, 2008; Kilimnik, Sant’anna & Castilho, 2008; Bendassolli & Wood,
2010; Martins, 2010) e seus desdobramentos por meio formulacdo de um Sistema Gamificado
de Gestdo de projetos (CSIKSZENTMIHALYI, 2008, WERBACH 2012).

A figura 2 apresenta os principais topicos dos aspectos técnicos para a construcdo da
plataforma.
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Figura 2: Aspectos Técnicos
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¥

Estrutura disponivel

¥
Tecnologia utilizada para a construgdo do sistema
NS

Recursos humanos e expertise

iV
Aspectos econdmicos e mercadol6gicos

¥
Oportunidades de mercado

AV
Publico alvo

NS
Mercado potencial
L4
Analise
¥
Pesquisa patentaria
NS

Aspectos legais e regulamentares

Fonte: Adaptado do Processo: 456250/2012-3 (2013)

3.1.1 Viabilidade técnica do projeto

Para fins de viabilidade técnica, foram avaliados os seguintes aspectos:

3.1.1.1 Estrutura disponivel

A empresa estudada é uma fabrica de softwares. Possui profissionais e recursos aptos
para 0 desenvolvimento de software. A evolucdo das estratégias de gamification pode ser
traduzida em modelos de desenvolvimento, os quais sdo o cerne do negocio da empresa. O
desafio de desenvolvimento é considerado plenamente vidvel, dada a competéncia da empresa
atestada pela certificagio MPS.Br nivel C. A empresa encontra-se em local de trabalho que
permite a expansdo de postos e conta com equipamentos e servidores para todo o processo de
desenvolvimento (processo 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPqg 17/2012 RHAE -

Pesquisador na Empresa).

3.1.2 Tecnologia utilizada para a construgdo do sistema

A empresa apresenta duas frentes principais de desenvolvimento em termos de
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tecnologia: Java e .NET. Ambas sdo estruturas tecnoldgicas plenamente difundidas em

termos de mercado e concretizadas na empresa por meio de diversos projetos para 0s mais

variados segmentos. Tanto o padrdo Java quanto o .NET contam hoje com profissionais aptos;
ambas tecnologias possuem recursos para 0 desenvolvimento da solucdo, que sera 100%
acessivel via web. Pela especialidade da empresa voltada para o desenvolvimento de solugfes
diversas, a tecnologia de desenvolvimento € considerada vidvel, constitui-se em um ponto forte
do projeto (processo 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE — Pesquisador

na Empresa).

3.1.3 Recursos humanos e expertise dos profissionais

A empresa possui um time de desenvolvimento com profissionais qualificados. Quanto ao
contexto especifico de gamification, a incorporacdo de mestres e doutores prevé a
complementacdo da equipe a partir da localizagdo e desenvolvimento dos conceitos cientificos
necessarios (processo 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE — Pesquisador

na Empresa).

3.1.4 Aspectos econémicos e mercadoldgicos

A sintese da viabilidade econémica e mercadoldgica consta nos topicos a seguir.

3.1.4.1 Oportunidades de mercado identificadas

A oportunidade identificada inclui a comercializagdo de uma solugéo completa de gestdo
de carreira, utilizando elementos avancados de garantia de resultado junto aos profissionais.
Identificam-se, assim, as oportunidades tanto de venda de produtos, seja a licenca de sistema,
seja com o sensor e sua API propria, quanto de servigos agregados. Um exemplo é a
configuracdo de novos paradigmas de plano de carreira e politicas de cargos e salérios. A

empresa adota critérios de promocdo de seus profissionais baseados nos “pontos” e “badges”
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adquiridos pelo profissional em um periodo estipulado, criando um modelo justo e
transparente de valorizacdo dos profissionais (processo 456250/2012-3 edital

MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE — Pesquisador na Empresa)

3.1.4.2 PUblico alvo

A solucdo contempla trés grandes segmentos-alvo na gestdo corporativa, o publico-alvo
sdo as organizacOes que possuem areas de Gestdo de Pessoas bem definidas. mas carecem de
solugdes mais completas e efetivas de gestdo dos talentos e de profissionais especializados. Para
estas empresas, o diferencial de vendas sera a capacidade de mensurar o resultado efetivo de uso
da aplicacdo, por meio dos controles e de indicadores que serdo calibrados no inicio do projeto e
reavaliados ap6s um periodo minimo de um ano, seguindo uma modalidade de contrato anual.
Para incentivar a participacdo das empresas no inicio, € interesse da empresa estudar de algum
modelo que reduza os custos iniciais, cobrando uma remuneracao de sucesso pela efetividade dos
resultados, como melhoria de produtividade e reducdo do turnover.

Para a Gestdo Individual, o pablico-alvo é o profissional que deseja fazer a sua gestao
individual, podendo ou ndo estar atrelada a gestdo corporativa de sua empresa. Neste caso, 0
modelo de comercializacdo é baseado no conceito de Software As a Service (SAA), onde o
profissional que desejar fazer a gestdo pela ferramenta pagara um valor mensal compativel com
0s modelos de precificacdo atuais de solugdes similares.

O terceiro segmento € orientado aqueles que avaliarem o beneficio de um sensor de
Biofeedback para aprimoramento de carreira. Neste caso, podemos considerar como publico-alvo
tanto os profissionais de mercado que queiram buscar uma resposta mais efetiva e objetiva de
suas motivacgdes, num processo de autoconhecimento, quanto os profissionais de coaching em
aprimoramento profissional, que poderdo se utilizar do instrumento para trabalhar sess6es
controladas e orientar seus coaches a responderem melhor ao processo de crescimento de suas
carreiras profissionais (processo 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE -

Pesquisador na Empresa).
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3.1.4.3 Mercado potencial

O sistema também apresenta perspectivas positivas de sua implementa¢do como produto.
A mao de obra ativa do Brasil é estimada em 79 milhGes de profissionais. Mais de 11% possuem
curso superior (recuperado em 7 de novembro de 2014, de
http://www.sae.gov.br/site/?p=14995), cerca de 9 milhGes de profissionais. O mercado de
Tecnologia emprega hoje 1,3 milhdo de pessoas, sendo que este numero devera crescer, em
média, 30% até 2016 (Recuperado em 7 de novembro de 2014, de http://bit.ly/13TNKas). A
cobertura de 0,1% deste mercado ja seria algo préximo a 10 mil usuarios.

Outro ponto importante € o déficit crescente de profissionais. Como as empresas estao
cada vez mais se esforcando para manter seus profissionais, ferramentas efetivas, com o poder de
analise e retencdo, poderdo ser utilizadas em larga escala na manutencdo dos times. Até o

momento ndo foram identificadas ferramentas que possuem esta capacidade.

Como o publico-alvo também envolve individuos, todos os profissionais que queiram controlar
sua propria carreira serdo clientes em potencial, equivalente a uma massa de 9 milhGes de
profissionais de curso superior e outros tantos com esta percepcdo de melhoria (processo:

456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE — Pesquisador na Empresa).

3.1.4.4 Andlise

A plataforma de gamification ja demonstrou ser um produto viavel em sua aplicacdo em
Geréncia de Projetos. Se for considerado o ganho de produtividade por times podera promover
valores ainda maiores de retorno sobre investimento (ROI). A atividade de 4% obtido na
aplicacdo do Relax 2013 projeta-se aqui uma economia de R$240.000 no primeiro ano do seu
pleno funcionamento. Outro ponto é que solucdo de gestdo de projetos gerara resultados em
diversas frentes:

a) Economia de profissionais de RH e gerentes, nas atividades operacionais de avaliagéo
da equipe, a economia estimada é de 1 pessoa-ano para cada 100 profissionais. b) Melhoria dos
profissionais, 0s quais atingirdo as necessidades da empresa mais cedo, tornando-se mais
produtivos. ¢) Reducgdo do turnover: com o alinhamento e os planos de carreira, o turnover da
empresa deverd reduzir. O turnover gera custos operacionais para reposicdo do profissional,

capacitacdo e curva de aprendizado do profissional entrante e efeito crescimento do salario
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devido ao mercado aquecido. (Processo 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012

RHAE — Pesquisador na Empresa)

3.1.5 Pesquisa patentaria

A pesquisa patentaria concentrou-se no elemento principal do projeto plataforma de
gestdo de projetos com o uso de gamification. Foi encontrado apenas um item para a seguinte

pesquisa: Jogo Projeto - retornou apenas um item fora do escopo.

A pesquisa por “gestdo de projetos” e “gamification”/“‘gamificada” ndo encontrou
resultados. A pesquisa por “projetos” trouxe apenas resultados de outro contexto. Em resumo, as
pesquisas patentarias acima reforcam o carater inovador da proposta e ratificam a inclusdo da
construcdo de ao menos uma patente como resultado esperado, conforme o item 10 deste
documento (processo: 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE — Pesquisador

na Empresa)

3.1.6 Requisitos legais e regulamentares

Este projeto compreende as especificidades éticas de pesquisas na area das Ciéncias
Sociais Aplicadas. Sua metodologia mantém concordancia com as diretrizes e normas
regulamentadoras das pesquisas que envolvem seres humanos. Adota a Resolucdo 466 e define a
abrangéncia da norma. Toda esta pesquisa serd submetida e orientada pelo Comité Etico de
Pesquisa -COEP, da Universidade Federal de Minas Gerais -UFMG, cadastrado junto a
Plataforma Brasil para o sistema Comité de Etica em Pesquisa -CEP; Comissdo Nacional de
Pesquisa —CONEP (processo: 456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE -

Pesquisador na Empresa)
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3.2 Plataforma

A instrumentacdo do sistema gestdo de projetos integra as informagbes dos
programadores e produz uma interface em ambito individual e corporativo (processo:
456250/2012-3 Edital MCT/SETEC/CNPq 17/2012 RHAE - Pesquisador na Empresa). A

implementacdo deste software divide-se em trés partes principais:

e Aplicacdo da plataforma para gestdo de projetos;
e Calibracéo do jogo;

e Software IA para correlagédo de dados.

O desenvolvimento desta plataforma foi feito utilizando o processo de desenvolvimento
de software (PDSE), certificado MPS.br Nivel C pela Softex. O processo, a infraestrutura, 0s
métodos e as técnicas aplicados no projeto foram fornecidos pela empresa conforme descritos no
PDSE.

e Préticas de gestdo de projetos aprovados pelo MPS.br;

e Construcdo de prototipos ageis das telas;

e Uso de testes automatizados;

e Construcdo de prova de conceito para definicdo de arquitetura de software
candidata;

e Documentacéo técnica utilizando linguagem UML,;

e Relatérios que permitem auditar a qualidade do cddigo-fonte desenvolvido;

e Ultilizacdo de préticas de integracdo continua;

e Auditorias continuas de qualidade de produto e uso do processo;

e Gestéo de solicitacOes, melhorias de bugs

e Gestdo do projeto SRH gamificado.

A Figura 3 ilustra a sintese das etapas para construcdo da plataforma.
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Figura 3 - Etapas da construcdo da plataforma

] - Médulo Implantacéo e
Madulo Individual —> Corporativo — Calibragem
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Fonte: Elaborado pela autora

Seguem as apresentacdes das etapas, a partir de especificagdes por topicos de cada uma

de suas respectivas atividades.

3.2.1 Md4dulo individual

Consiste no modulo de gestdo de projetos, mediante a interface com os individuos. Sdo
caracteristicas esperadas para este modulo do sistema:

e Cadastro dos objetivos pessoais de carreira;

e Coleta de indicadores de trabalho para medir a produtividade dos objetivos
pessoais;

e Utilizacdo de conceitos de gamification para a criacdo de jogos e assisténcia
online sobre o trabalho;

e Realizacdo de feedback instantaneo sobre a execucdo do trabalho e o desempenho
previsto/esperado para a evolugéo da carreira;

e Relatorios, historico e outros dados para analise pessoal,

¢ Interface de comunicacdo com o sistema de geréncia de carreira corporativo;

e Geréncia de privacidade para definir os dados que serdo de acesso pessoal,

empresarial ou publicos.
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3.2.2 Modulo corporativo

Consiste no Modulo de Gestdo de projetos, mediante a interface com a empresa. Consiste

no. Sao caracteristicas esperadas para este modulo do sistema:

e Cadastro dos objetivos estratégicos da empresa;

e Cadastro dos cargos da empresa;

e Cadastro das necessidades de capacitacdo por cargo;

e Cadastro das necessidades de recurso por cargo;

e Cadastro do plano de cargos e salérios;

e Integracdo com o SM para gestdo de carreira individual;

e Geracdo automatica dos planos de treinamento;

e Coleta de indicadores de trabalho para medir a produtividade dos objetivos de
carreira;

e Realizacdo de feedback instantaneo sobre a execucao do trabalho e 0 desempenho
previsto/esperado para a evolucéo da carreira corporativa;

e Relatdrios, histérico e outros dados para analise corporativa;

¢ Interface de comunicacdo com o sistema de geréncia de carreira individual;

e Geréncia de privacidade, para definir os dados que serdo de acesso dos gestores

empresariais, individuos ou puablicos.

3.2.3 Implantacéo e calibragem

Aplicacdo pratica da construcdo: implantacdo do sistema desenvolvido. Exemplos de
pilotos executados dentro da Empresa:

Relax 2013, ao final de 2013, a empresa executou um projeto piloto para avaliar os
conceitos de gamification em seu contexto profissional;

Plano de cargos e salarios com elementos de gamification. Foi desenvolvido um plano de

Cargos e Salarios com elementos iniciais de gamification, que realizou o enquadramento de
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todos os profissionais do perfil técnico baseada em distintivos, niveis e pontos. A

implementacdo foi feita em planilhas Excel e carece de um sistema mais eficaz.

3.2.3 Validacao de resultados e avaliagédo geral

A Ultima fase do projeto caracterizou-se pelas atividades de avaliacdo dos resultados
obtidos com a implantacdo experimental, validando os resultados iniciais com as expectativas
tracadas inicialmente. A avaliacdo geral do projeto apresentou os resultados por meio de
abordagem quantitativa (por exemplo: métricas de produtividade, turnover) e de abordagem

qualitativa (entrevista com os programadores).

3.2.4 Perspectivas futuras

Evolucdo do médulo processador de dados provenientes de smart systems para identificar

correlacdes nao percebidas em analises tradicionais como:

e CorrelacGes entre estados afetivos individuais e tarefas executadas;

e CorrelacBes entre estados afetivos individuais e dos quais os profissionais
pertencem;

e CorrelacGes entre estados afetivos e horarios do dia, dias da semana;

e CorrelagOes entre estados afetivos e condigdes de produtividade;

e Comportamentos estimulados por Gamification.
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4 METODOLOGIA

Os resultados foram expostos a partir da obtencdo de informacgdes numéricas e de
técnicas associadas a métodos de campo (SIEBER, 1973). O uso de dois métodos resultou em
uma validacdo cruzada e demonstrou os resultados a partir de um estudo simultaneo acerca do
mesmo problema. O uso dos métodos separadamente se mostrou eficaz para compensar seus
pontos obliquos. Ambos os meétodos possuiram prioridades equivalentes. A interpretacdo dos

dados corroborou a convergéncia dos resultados.

4.1 Natureza da investigacao

O objetivo deste estudo consiste em descrever as estratégias e 0s procedimentos
utilizados para a construcdo de uma plataforma para a gestdo de projetos e medir seus reflexos
para com a motivacdo de uma equipe de projetos durante 0 acompanhamento e a entrega das
sprints 3 e 4 desta fabrica de softwares. Este estudo, de natureza descritiva-quantitativa, mostra-
se adequado para tal investigacdo, pois a coleta de dados envolveu a obtencdo de informagdes
numeéricas e informacdes de arquivos de texto (SELLTIZ; WRIGHTSMAN; COOK, 1982). Este
tipo de estudo tem por objetivo central descrever as caracteristicas de uma populacdo ou um
fendbmeno. Pode ser usado para descobrir ou testar associacdo entre determinadas variaveis
(SELLTIZ et al. 2002).

A Figura 4 ilustra a sequéncia de topicos que direcionaram a elaboracdo do procedimento
adotado. Esta etapa serviu como base para a constru¢do do modelo de abordagem proposto.

Figura 4 - Componentes dos procedimentos

Definicéo basica do procedimento
Concepcdo do potencial do método
Identificacdo dos critérios para a escolha do método
Modelo visual com notacdo apropriada
Procedimentos para coleta e analise de dados
Estratégias de amostragens para coleta e anélise dos dados
Indicacdo de procedimentos especificos a analise de dados
Validacdo dos procedimentos
Experimento
Estrutura Narrativa
Fonte: Adaptado de Creswell (2007)
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4.2 Modelo metodoldgico

Para a construcdo do modelo de abordagem do estudo, foi necessario definir os
indicadores da pesquisa de acordo com o referencial tedrico apresentado, para, entdo, definir
quais variaveis serdo utilizadas. Diante das mudancas do mercado, da competitividade e da oferta
de novos aprendizados, os trabalhadores estdo mais especializados, resilientes e autdnomos
(BAUMAN, 2001). Pastore (2014) afirma que as inovacOes tecnoldgicas, a globalizacdo da
economia e a evolugdo das comunicacdes vém transformando o ambiente empresarial.

A gestdo passou a ser observada pela 6tica da organizagdo, da sociedade e do individuo:
conjuntamente ou apenas na perspectiva do individuo como ser social. Tieppo, Gomes, Muniz e
Trevisan (2011) observaram que em relacdo ao carater psicolégico do contrato, a seguranca do
longo prazo fora substituida pela volatilidade do curto prazo. A caracteristica principal, segundo
0s autores, foi o redimensionamento das habilidades profissionais.

A perene gestdo do fluxo de informagdes revalorizou as formas de saber, aumentando a
demanda por profissionais com capacidade de coordenacdo, auto-organizacdo, comunicacao e
discernimento (Gorz, 2005). Bauman (2001) define a atualidade como um periodo em que o
tempo da velocidade e do acesso desconstruiram os valores de fixagdo. Assim, flexiveis e
moveis, estes individuos abarcam capacitacbes transdisciplinares e desconstroem
simbolicamente hierarquias, limites de empresas e fronteiras de paises.

A Figura 5 ilustra a correlacdo entre individuo e motivacdo; individuo e resultado e
motivacao e resultado.

Figura 5 - Modelo de Correlagtes

Individuo
Motivacdo Resultado

Fonte: Elaborado pela autora
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4.3 Universo e amostra da pesquisa

Em janeiro de 2016, o corpo funcional da empresa pesquisada era composto por uma
populacdo de 28 individuos. A sede da empresa localiza-se no municipio de Nova Lima. Uma
equipe de projetos encontra-se instalada nas dependéncias de um cliente, na cidade de Belo
Horizonte. A populagéo desta pesquisa compreende o quadro total de programadores da empresa
pesquisada. Por conveniéncia, foram selecionados dois grupos de amostragem totalizandol7
individuos.

Para compor a amostra, foi selecionada uma equipe de projetos da sede, formada por 7
individuos com média de idade de 23 anos e uma equipe de projetos instalada nas dependéncias
de um cliente, formada por 10 individuos com média de idade de 33 anos. A escolha de dois
grupos foi direcionada pela possibilidade de encontrar dados amostrais discrepantes, uma vez
que as equipes possuem diferentes caracteristicas sociodemogréficas. Buscou-se comparar 0s
contetidos motivacionais de cada equipe e as distingbes apresentadas a partir de uma intervencao

baseada em gamification executada em apenas um grupo.

4.4 Coleta de dados

A coleta de dados foi realizada a partir de cinco etapas. A primeira, compreendendo a
analise documental, foi usada para descrever as estratégias e os procedimentos utilizados na
construcdo da plataforma para gestdo. Utilizou-se o relatério do projeto para a construir a
plataforma, seguindo-se pelo estabelecimento das diretrizes e dos indicadores deste estudo. A
segunda consistiu no levantamento de dados, por meio da aplicacdo de um instrumento de coleta
aplicado sequencialmente durante dois periodos de dez dias para ambas as equipes. A terceira foi
caracterizou-se pela aplicacdo Unica de um instrumento destinado apenas a equipe instalada na
sede. A quarta levantou os dados, por meio da aplicacdo de um instrumento destinado as duas
equipes. A quinta consistiu na reaplicacdo do instrumento de coleta da segunda etapa para ambas
as equipes.

A Figura 5 identifica os instrumentos utilizados, seus autores, etapas e respectivas

aplicacoes.
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Figura 6 - Instrumentos de coleta

Etapa | Instrumento Autor FH | NL
2 Ratio Fredrickson e Losada (2005) | X | X
3 Work Preference Inventory Amabile et al. (1994). X
4 Questionario Socio demografico | Afonsos (2014). X | X
5 Ratio Fredrickson e Losada (2005) | X | X

Fonte: Elaborado pela autora

4.5 Descricédo do procedimento

O estudo foi iniciado a partir uma avaliacdo basal, sem considerar mudancas (PALMER
2014). Foram selecionados dois grupos, formados por duas equipes de projeto da empresa
pesquisada. O grupo controle, composto por uma amostragem por conveniéncia de dez pessoas,
foi nomeado “FH” e o grupo experimento, composto por uma amostragem por conveniéncia de
sete pessoas, foi nomeado “NL”. Foi aplicado o instrumento chamado ratio (Anexo 1), validado
pela pesquisa de Frecrickson e Losada (2005), por duas semanas, durante a Sprint 3.

Com o objetivo de diferenciar fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos, 0 grupo
experimento NL preencheu o formulario Work Preference Inventory (Anexo 2), validado por
Amabile et al. (1994). Para balizar a influéncia de variaveis externas na analise de dados dos
grupos controle FH e experimento NL, aplicou-se um questionario sociodemogréafico, (Anexo 3),
validado por Afonsos (2014). InformacGes que auxiliaram a interpretacdo de dados foram obtidas
a partir de entrevistas ndo estruturadas destinadas ao diretor de operacdes da empresa estudada e
ao gerente de projetos do grupo controle FH.

Com a finalidade de compreender relag6es causais (MALHOTRA 2001) acerca de uma
aplicacdo estratégica mediante a formulacdo de um modelo de procedimentos (PALMER 2014),
aplicou-se a estratégia gamification ao grupo experimento NL. Os dois grupos controle FH e
experimento NL preencheram novamente o instrumento Ratio, (Anexo 1), validado pela pesquisa
de Frecrickson e Losada (2005), por duas semanas, durante a Sprint 4.

A fundamentacdo teorica serviu como base para a elaboracdo do modelo da Figura 6,

formulado para a consecugéo dos objetivos do estudo.
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Figura 7 - Modelo do experimento

PRR PSR
Sprint 3 Média Sprint 4 Média
® ® Q O ® ® Q
PreRatio Relacdo PostRatio
Série Causal Série
Temporal Temporal

Fonte: Elaborado pela autora

4.6 Definicdo das variaveis

Este trabalho sugere a relacdo entre individuos de carreiras proteanas, (SCHEIN,1990;
CHANLAT, 1995; HALL, 1996; STROH, BRETT & REILLY,1996; MAGUIRE, 2002; GORZ,
2005; KILIMNIK; CASTILHO; SANT’ANNA, 2006; MARTINS, 2010), motivacdo
(ROBBINS, 2010; HERSEY & BLANCHARD, 1982; SALGADO, 2005; MASLOW, 1954,
RYAN & DECI, 2000; CSIKSZENTMIHALYI, 2008 e WERBACH, 2012) e pautados no
conceito sobre firma (PENROSE, 1963; PORTER, 1985; BARNEY, 1986; HODGSON, 1988;
BEST, 1990; TEECE, 1997; MORGAN, 1996 e MINTZBERG, 2000). Os resultados foram
apresentados em termos de produtividade. A média motivacional e a entrega da sprint 3 foram
aferidas antes da implementacdo da estratégia gamification. A média motivacional e a entrega da
sprint 4 foram aferidas apds a implementacéo da estratégia gamification.

Fredrickson e Losada (2005) sugerem que ratios com percentuais positivos mais altos
diferenciam individuos com um indice de desenvolvimento superior. Esta caracteristica pode
indicar individuos com distintos graus de capacidade adaptativa, aproximacdo e exploracdo de
novos conteudos, pessoas e situacdes. A cada dia era computado o nimero de emocdes positivas
experimentadas menos moderadamente como (>2). Foi também computado o numero de

emocoes negativas experimentadas pelo menos um pouco como (=>1).

Intervalo (Critério positivo ">=2")

Intervalo (Critério negativo ">=1")

A média é obtida pela divisdo do resultado positivo pelo resultado negativo
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Figura 8 - Componentes do instrumento ratio
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Fonte: Fredrickson & Losada (2005)

Fredrickson e Losada (2005) sugerem que ratios com percentuais positivos mais altos
diferenciam individuos com um indice de desenvolvimento superior. Esta caracteristica pode
indicar individuos com distintos graus de capacidade adaptativa, aproximacéo e exploragédo de
novos conteudos, pessoas e situacdes. A cada dia era computado o niUmero de emocdes positivas
experimentadas menos moderadamente como (>2). Foi também computado o numero de
emogdes negativas experimentadas pelo menos um pouco como (>1). A média € obtida a partir

Intervalo (Critério positivo ">=2")
Intervalo (Critério negativo ">=1")

A média é obtida pela divisdo do resultado positivo pelo resultado negativo



Figura 9 - Componentes do instrumento motivacao
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Fonte: Amabile et al. (1994)

| | Ser reconhecido por

realizar o trabalho
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Obijetivos definidos
por outra pessoa
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ideias
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Loo (2001) argumenta que a motivagéo intrinseca estimula a relagdo com o trabalho em
funcdo de valores proprios, como interesse, desafios e satisfacdo pessoal, vista pela 6tica do
individuo como um propdsito significativo de competéncia pessoal adquirida por meio do

desempenho e da monitoragdo de progresso. A motivacao extrinseca se refere ao estimulo extra-
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pessoal que afetam o desejo de trabalhar a partir compensagdes financeiras, reconhecimento

alheio e premiagGes.

Figura 10 - Componentes do constructo socio demografico
= Idade

m Sexo

Estado civil

Religido

Componentes
Sociodemogréaficas
|

Nivel educacional

Cargo

Fonte: Adaptado de Afonsos (2014)

Os dados socio demogréaficos foram aplicados como meio para incrementar os resultados
obtidos a partir do uso dos outros instrumentos de coleta. A base metodoldgica é apresentada de
forma sintética no modelo do Quadro 2, formulado para a consecucdo dos objetivos do estudo
que conferiu a amostra uma andlise basal, seguida por uma mudanga incremental, continuada
pela formulacdo do modelo de procedimentos, acompanhamento analise de impacto e
apresentacdo do resultado.

O Quadro 2 sintetiza os procedimentos metodoldgicos utilizados no estudo.



Figura 11 - Procedimentos metodoldgicos
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Obijetivo da pesquisa

Medir a motivacdo de uma equipe de projetos durante a entrega de
duas sprints.

Natureza da pesquisa

Descritiva-quantitativa

Universo da amostra

Corpo funcional de uma empresa de tecnologia

Amostra

17 funcionarios de uma empresa de tecnologia

Técnica de coleta de
dados

Aplicacgao de formulario

Categorias de analise

Variaveis socio demogréaficas e motivacionais (intrinseca e
extrinseca)

Método estatistico

Analise estatistica descritiva

Fonte: Elaborado pela autora

Os dados tabulados encontram-se dispostos no topico a seguir.
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5 APRESENTACAO DOS DADOS

A Tabela 1 mostra o percentual de motivacdo extrinseca e intrinseca do grupo
experimento NL. Estes dados robusteceram o argumento para a avaliacdo da carreira deste grupo
como proteana. Segundo Gorz (2005), para este grupo o trabalho é medido pela qualidade dos
objetivos e pela geracdo de resultados tanto para a empresa quanto para o empregado. Este
percentual foi medido também com a finalidade de compensar os participantes com uma
premiacdo adequada para a realizacdo de uma intervengdo baseada em gamification. O grupo
apresentou o percentual extrinseco inferior ao percentual intrinseco. O resultado exigiu uma
premiacdo com conteudos intrinsecos. Foi oferecida uma refeicdo a cada participante em um
restaurante da cidade de Nova Lima, que deveria ser retirada apenas mediante a presenca de

todos os componentes.

Tabela 1 - Motivacéo

Motivacdo Intrinseca Extrinseca

Média 0,765 0,568
Fonte: adaptada de Amabile (1994)

A Tabela 2 mostra a média dos dados do grupo experimento NL e a média do dos dados

do grupo controle FH em ambos os periodos de aplicacao.

Tabela 2 - Média dos Momentos por Grupos

Momento Grupo Média Gamification Grupo Momento Meédia
PreRatio Controle FH 4,48 Controle FH PostRatio 3,92
PreRatio Experimento NL 2,54 X Experimento NL  PostRatio 1,68

Fonte: Elaborado pela autora

A aplicacdo do ratio € validada pela repeticdo sequencial deste instrumento por duas
semanas. Em funcao do dia de folga, este ndo pode ser respondido aos sabados e aos domingos.
Houve perdas significativas em relacdo ao seu preenchimento nos dois primeiros dias de

aplicagdo, acarretando a diminuicdo da série proposta inicialmente de dez para oito repeticoes.
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A Figura 10 ilustra a plataforma criada pela empresa pesquisada. Esta plataforma é

uma API associada a um ambiente virtual gerenciador de projetos. A tabela mostra o

cruzamento de informacdes entre o numero de horas ideal para a para a realizacéo da sprint e o
tempo real gasto pelos membros da equipe durante o desenvolvimento de suas tarefas. E possivel
perceber uma discrepancia entre o tempo ideal e o tempo real para a realizagéo das atividades
durante o intervalo apresentado. O periodo apresentado é proporcional a primeira aplicagdo do

Ratio.

Hours per Day

] 26042018 [F]  oer0s/2018 31 [] Hide weekends

Burndown Chart

250 R

150 Ideal Burn
=% Actual Burn

Hours

&
‘s
&
%
7(
&
‘s
s
7
i

Developers X Hours

Grafico 1 - Burndown Chart PreRatio

Fonte: http://burndownpedrok-pedrogalv.rhcloud.com, acesso em 20/06/2016

O ambiente ilustrado pela Figura 10 é a plataforma na qual as tarefas séo divididas por
categoria e expostas aos membros do projeto. Cada tarefa corresponde a um cartdo de
especificacbes. Conforme a especialidade de cada funcionario e sua propria inclinacdo, cada

individuo retira um cartéo e executa, bloqueia, adia ou cancela a tarefa.


http://burndownpedrok-pedrogalv.rhcloud.com/

Fonte:https://trello.com/b/XAAd9B34/biblioteca-verde-abacate-do-distino, acesso em 20/06/2016
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Figura 12 — API Gerenciador de projetos
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A Figura 12 mostra o cruzamento de informacgdes entre 0 nimero de horas ideal para a para a

realizacdo da sprint e o tempo real gasto pelos membros da equipe durante o desenvolvimento de

suas tarefas. E possivel perceber congruéncia entre o tempo ideal e o tempo real para a realizacio

das atividades durante o intervalo apresentado. O periodo apresentado é proporcional a primeira

e a segunda aplicacdo do Ratio.
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Fonte: http://burndownpedrok-pedrogalv.rhcloud.com, acesso em 23/06/2016



http://burndownpedrok-pedrogalv.rhcloud.com/
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A apresentacdo das Figuras 13 e 13 possui carater demonstrativo. Ambas as figuras
representam o banco de dados de onde sdo retiradas as informac6es do Burndown Chart.

Figura 13 — API Gerenciador de projetos

TODO DOING CANCELED
Adicionar um cartéo... Adicionar um cartéo...
Adicionar um cartéo...

Fonte:https://trello.com/b/wjAezoi0/biblioteca-angel-dust, acesso em 23/06/2016

Os gréaficos apresentados a seguir exibem informacdes por individuo acerca dos dados
obtidos a partir da aplicacdo do Ratio, combinados as suas respectivas varidveis sOcio
demograficas. A data da aplicacdo foi combinada aos equivalentes dias da semana.

5.1 Disposigao de dados por amostra

FH1
Média PreRatio: 8,31 Média PostRatio: 8,83.
Cargo: Analista de Sistemas. 33 anos. Sexo: feminino. Nivel Educacional: p6s-graduacao.

Estado Civil: casado. Reside em: Ibirité. Religido: Catolica.

FH2

Média PreRatio: 7,24. Média PostRatio: 5,67

Cargo: Analista de Testes. 23 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduacdo em curso.
Estado Civil: solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: ndo
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FH3
Média PreRatio: 1,01. Meédia PostRatio: 0,89
Cargo: Analista de Sistemas. 38 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduacéo. Estado

Civil: casado. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Testemunha de Jeova.

FH4
Média PreRatio: 5,21. Meédia PostRatio: 5,06
Cargo: Arquiteto de Software. 38 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: mestre. Estado

Civil: solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: nédo.

FH5

Média PreRatio: 1,75. Média PostRatio: 2,64

Cargo: Gerente de Projetos. 36 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduag&o. Estado
Civil: casado. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Catolica.

FH6
Média PreRatio: 0,77. Meédia PostRatio: 0,13
Cargo: Desenvolvedor de Software. 26 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduacao.

Estado Civil: solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: nao.

FH7
Média PreRatio: 3,17. Meédia PostRatio: 8,13
Cargo: Desenvolvedor. 25 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: pos-graduacdo. Estado

Civil: solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Messianica.

FH8
Média PreRatio: 7,44. Média PostRatio: ndo apresentou dados PostRatio.

Né&o apresentou dados sécio demograficos.
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FH9
Média PreRatio: 6,43. Média PostRatio: ndo apresentou dados PostRatio.

Né&o apresentou dados sécio demograficos.

FH10
Média PreRatio: 0,14. Média PostRatio: ndo apresentou dados PostRatio.
Cargo: Desenvolvedor. 34 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduacdo. Estado Civil:

casado. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Catdlica.

NL11
Média PreRatio 1,48. Meédia PostRatio: 1,42.
Cargo: Desenvolvedor. 27 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduagdo. Estado Civil:

solteiro. Reside em: Betim. Religido: Nao.

NL12
Média PreRatio:1,99. Média PostRatio: 1,13
Cargo: Desenvolvedor. 33 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: mestre. Estado Civil:

solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Catolica.

NL13
Média PreRatio: 3,90. Média PostRatio: 5,25
Cargo: Desenvolvedor. 26 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduacédo. Estado Civil:

solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: néo.

NL14
Média PreRatio: 1,79. Média PostRatio: 0,37
Cargo: Analista de Sistemas. 28 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduagdo. Estado

Civil: casado. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Evangélica.
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NL15
Média PreRatio: 4,83. Média PostRatio: 2,17
Cargo: Analista de Testes. 28 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: graduacdo. Estado

Civil: solteiro. Reside em: Betim. Religido: néo.

NL16
Média PreRatio: 2,91. Média PostRatio: 1,21.
Cargo: Estagiario Desenvolvedor. 22 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: Ensino

Fundamental. Estado Civil: solteiro. Reside em: Contagem. Religido: Catolica.

NL 17
Média PreRatio: 0,89 Meédia PostRatio: 0,18
Cargo: Desenvolvedor. 27 anos. Sexo: masculino. Nivel Educacional: pds-graduacdo. Estado

Civil: solteiro. Reside em: Belo Horizonte. Religido: Catdlica.

5.2 Hipoteses

Ho: N&o existem evidéncias que existe diferenga entre o ratio médio dos funcionarios antes e
depois.

Hi: Existem evidéncias que existe diferenca entre o ratio médio dos funcionarios antes e depois.

5.3 Teste de hipoteses

Uma amostra de 17 funcionarios de uma empresa de software preencheu um formulario adaptado
para medir suas percepcOes acerca de seu trabalho por um periodo de quatro semanas. Desta
amostragem total, uma equipe de 7 individuos foi estratificada, com o objetivo de correlacionar
os dados provenientes da divisdo e entrega de tarefas durante a Sprint 4, de um projeto de
software, com seus percentuais de motivacdo. Estes percentuais foram medidos como PreRatio e
PostRatio e, estdo dispostos na Tabela 5. A 1% de significancia, é possivel concluir que a adocao
de uma estratégia para gestdo de projetos baseada em gamification, alterou as percep¢des de uma

equipe, para com o seu ambiente de trabalho, em termos de motivacdo?
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Tabela 3 - Diferenca percentual

Funcionario 11NL 12NL 13NL 14NL 15NL 16NL 17NL
PreRatio 1,48 199 39 1,79 483 291 0,89
PosRatio 142 113 525 037 217 121 0,18

Ho:ipg=10
Hiipg <0
Nivel de Significancia

onde pg = Pantes — Mdepois

a=001 1-c=099
5.4 Variavel de teste

O Grupo Experimento NL foi composto por sete individuos. Sera utilizada a variavel t,.; da
distribuicdo t de Student.

5.5 Regido de aceitacdo

t critico (n-1;0/2) 4,32
t calculado 1,79
PreRatio - PostRatio
07 + 07 +
06 = 06 +
u=253 u=176
0.5 ) o 0.5 L ] ( ]
o=141 a=177

04 + 04 +

03 + - 03 +

02 - 02 1+ Bl

. // \

*1."/: } } } ! e *-”"’-J//- E } } } } =

2 -1 1 2 3 4 5 5 2 -1 1 2 3 4 5 6
Fonte: Elaborado pela autora

Para o conjunto sob anélise tem-se:
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5.6 Diferenca d;

di = Xantes - Xdepois-

Funciondrio 11INL 12NL 13NL 14NL 15NL 16NL 17NL
PreRatio 148 199 390 1,79 483 291 0,89
PosRatio 142 113 525 0,37 217 121 0,18
Diferenca 0,06 086 -135 142 266 1,70 0,71
Diferenca®2 0,00 0,74 1,82 2,00 7,09 289 0,50

Diferenca media 0,78

Desvio Padréo diferenca 1,34

Tamanho da amostra 7

t critico (n-1;0/2) 4,31 n="7 ¢ o/2= 0,005
t calculado 1,54

Se t calculado for positivo:
Se t calculado for maior que t critico (na area de rejeicdo): a hipdtese nula é rejeitada (existem
evidéncias que existe diferenca entre o ratio médio dos funcionarios antes e depois - O ratio

diminuiu)

Se t calculado for menor que t critico (fora da area de rejeigdo): hip6tese nula ndo é rejeitada

(ndo existem evidéncias que existe diferenca )

Se t calculado for negativo:

Se t calculado for menor que t critico (na area de rejeicdo): A hipotese nula é rejeitada (existem
evidéncias que existe diferenga entre o ratio médio dos funcionarios antes e depois- O ratio

aumentou)

Se t calculado for maior que t critico (fora da area de rejei¢do): a hipdtese nula ndo é rejeitada

(ndo existem evidéncias que existe diferenca )

Resultado do experimento
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Assim, Hp nédo é rejeitada a 1% de significancia. Com 99% de confianca (ou uma chance de

erro de 1%), a adogdo de uma estratégia para a gestdo de projetos baseada em gamification,

ndo alterou as percepcdes do grupo experimento NL para com o seu ambiente de trabalho, em
termos de motivacao.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho enfatizou o pensamento sobre valores laborais e tipologias especificas de
carreiras evidenciadas em funcdo do advento das tecnologias da informag&o e comunicagdo. As
plataformas elaboradas a partir produgédo de softwares estdo instaladas em todos os setores da
sociedade e suas aplicagdes redefiniram a eficiéncia e eficacia do funcionamento destes arranjos
sociais. Os softwares estdo em todos os lugares e possuem aplicacGes especificas e ilimitadas
para as esferas governamentais, para o sistema financeiro, industrial, de transporte e lazer, por
exemplo (SOMMERVILLE, 2015). Como contribui¢do este trabalho apresenta uma reflexao
sobre estas questBes, identificando esta atividade como propulsora de uma transformacéo
estratégica para gestdo de projetos e pessoas dotadas por esta mdo de obra requisitada no
mercado mundial.

O entendimento sobre os contetdos relacionados a importancia da producdo de software
para as organizacdes pode ser ampliado quando apoiado por conceitos desenvolvidos por setores
da administracdo de empresas. Cury (2000) observa a organizacdo como um esforco de
cooperacdo efetivado por meio de objetivos planejados e executados pelos individuos que a
compBe. Meireles (2003) argumenta sobre a articulagdo entre pessoas, métodos e recursos
materiais, balizados por um conjunto de imperativos que determinam sua finalidade. Estes
autores demonstram que, por meio de uma atividade em grupo, 0 homem é percebido como um
agente transformador de recursos a partir do estabelecimento de um conjunto de procedimentos.

OrganizacBes burocréaticas sdo percebidas como menos flexiveis ao ambiente interno e
externo e organizagGes mais flexiveis ou adhocraticas acompanham as flutuagdes do ambiente
externo e interno (WEBER & TOFFLER apud CURY, 2000). A complexidade de uma
organizacdo € demonstrada por seus processos, sua infra estrutura e seu posicionamento no
mercado. Cury (2000) destaca trés tipos de empresa segundo sua complexidade, enfatizando que
estes tipos néo se relacionam ao tamanho da empresa e sim a estratégia por ela adotada.

A empresa tradicional utiliza tecnologia simples e caracteriza-se pela produgéo rotineira,
em ambiente estavel, mecanicista, com énfase em atividades. A empresa complexa, faz uso de
tecnologias em ambiente de producdo, com énfase no individuo e com sua motivagdo. A empresa
de tecnologia propde a interdependéncia entre setores de diversas areas de negdcios, com foco na

mobilizagcdo da forca de trabalho em ambiente de incerteza. Sua abordagem é adhocratica e
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possui estruturas predominantemente temporarias. Cury (2003) destaca também trés

modelagens das organizagOes: tradicional, moderna e atual. Este trabalho considera a
modelagem atual como a mais adequada para a colocacdo sobre importancia da producdo de
software para as organizacoes.

Estudos sobre fatores acerca do comportamento humano em ambiente organizacional,
com foco no setor das tecnologias da informagdo e comunicacdo, tém recebido enfoque
metodoldgico acentuado nesta segunda década do século XXI. O perfil de carreira profissional
deste setor aponta para a transicdo da tipologia tradicional para a tipologia proteana (HALL,
2004). Em Carreiras Proteanas, a relacdo do individuo para com seu trabalho ndo é permeada
somente pela subsisténcia e vinculo empregaticio. Desta forma, o reformulado axioma capital
empresarial em TI inclui aspectos subjetivos da carreira como efeitos das mudancas individuais:
atitudes e valores; necessidades e aspiracdes individualizadas; aprendizado, auto avaliacdo e
autoconceito (Abrahim, 2008).

London e Stumph, (1982) afirmam que a evolucdo das carreiras tradicionais enfatiza mais
0s propositos de ambitos social e individual do que organizacional. Bendassolli e Wood (2010)
ressaltam que a curta permanéncia dos funciondrios nas empresas € dispendiosa e
insuficientemente produtiva. Com base nos dados fornecidos por 167 empresas de diferentes
setores que correspondem a 23% do PIB, a Fundacdo Dom Cabral de Sdo Paulo (2014) publicou
que 90% das empresas brasileiras apresentam dificuldades em preencher seus quadros. 83,23%
das companhias citaram a escassez de profissionais capacitados e, 58,08% citaram haver
deficiéncia na formacdo bésica do trabalhador. Em pesquisa realizada pela CNI (2014), 81% das
empresas brasileiras realizam treinamentos internos.

A pesquisa da International Data Corporation (2015) aponta para o Brasil como o pais
da América Latina que possui mais investimentos em T1. Dados fornecidos pelo Bureau of Labor
Statistics (2015) demonstram que os trabalhos relacionados a engenharia de software sao
mundialmente abundantes. Beedle et al (2001) alegam que esta é uma atividade econémica
recente, impulsionada pela World Wide Web, publicada por Bernes-Lee em 1990. Tchier et al
(2015) afirmam que softwares podem ser utilizados por todos os setores da economia do Século
XXI e que o desenvolvimento destas aplicagfes envolvem um processo de trabalho intenso, com
extensiva intervencdo humana. Segundo estes autores, a producdo de software é abstrata,

iterativa e com dificil visualizacéo acerca das por¢des completas.
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Tchier et al (2015) alegam que a alta demanda por estes servicos e a constante

pressdo do mercado desconsideram a complexidade da producgédo destes artefatos e o ritmo
natural dos procedimentos necessarios para sua construcdo. Ainda conforme Tchier et al (2015),
estudos empiricos sugerem que programadores diferem-se de outros trabalhadores a partir de
padrdes especificos de motivacdo e engajamento. Pastore (2014) afirma que no sudeste do Brasil,
em 2020, havera um déficit no preenchimento de cerca de 750 mil vagas especializadas neste
setor. Estes dados sdo proporcionais a alta demanda do mercado mundial por softwares e a baixa
oferta de cursos de formacdo e especializacdo em TI no Brasil. Em setembro de 2014, a
ManpowerGroup divulgou que a taxa de escassez de mdo de obra qualificada no Brasil é de
63%, enquanto a média mundial é de 36%.

Desde 1990, a publicacdo das tecnologias digitais tem aberto campo para este setor do
mercado em permanente estado de aprimoramento. Orientado pelo avango tecnoldgico e pela
descentralizacdo da informacdo, as caracteristicas deste setor corroboram a evolucdo da
indUstria, da economia e da sociedade impondo mudancas acerca das relacfes de trabalho em
contextos empresariais que enfatizam autonomia, competéncia, relacionamentos e crescimento
pessoal (RYAN & DECI, 2000). O Ministério de Educacdo —MEC (2016), reconhece vinte e
uma instituicBes de curso superior que oferecem bacharelado em Engenharia de Software. Esta, é
uma recente area de conhecimento da computacdo, com foco em especificacdo, desenvolvimento
e manutencdo de sistemas de software.

Em relacdo a analise comparativa entre os dois periodos estudados, que representam o
cendrio interno da empresa pesquisada, a partir do acompanhamento da consecucdo da sprint 3 e
da sprint 4, este estudo demonstrou que ndo existem evidéncias significativas que comprovem o
potencial da adocdo de medidas baseada em gamification para alteragdo da relacdo da equipe de
projetos analisada com o seu trabalho em termos de motivacao.

Avaliando o cenario externo a empresa, evidéncias empiricas demonstram que o periodo
relativo ao desenvolvimento desta pesquisa passou pela deterioracdo das expectativas dos
agentes econdémicos no Brasil. Apoiadas por dados do IBGE (2014), que indicaram um
crescimento de 0,1% em relagdo ao ano de 2013, estas evidéncias refletem negativamente na
relacdo do individuo com o seu ambiente de trabalho, assim como a empresa com o0 mercado de
tecnologia da informacéo.

A atual conjuntura internacional, a desvaloriza¢do cambial e os problemas como inflagéo

e queda da producdo industrial causam as atividades econémicas brasileiras um periodo de
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instabilidade, justificado também pela fraca demanda externa e interna, somada aos

problemas estruturais de baixa competitividade e produtividade, identificados diariamente
por meio dos mais diversos veiculos de comunicagédo nacionais e internacionais.

Os aspectos citados, associados as condicdes estruturais que limitam o crescimento da
economia no curto e médio prazo e a necessidade de maior qualificacdo da méo de obra e
investimentos reais em inovagdo constituem-se como a mola propulsora, para que iniciativas
voltada promogdo de um ambiente de trabalho adequado e de manutencdo de uma equipe de
trabalho homogénea e produtiva se fortalecam, pois a condi¢cdo humana do funcionario deve ser
vista como 0 ativo mais importante de uma organizacao.

Conclui-se que a producdo de software tem providenciado novas formas de gestdo de
pessoas e projetos com foco na manutencdo da motivacdo e retencdo destes profissionais nas
organizagfes por um periodo minimamente sustentavel, devido ao crescimento exponencial da
demanda pelos servicos oferecidos por esta area e alto custo de manutencéo dos diversos atores
envolvidos neste segmento abrindo espago para o aprofundamento de pesquisas relacionadas ao

tema
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GLOSSARIO

Burndown Chart: apresenta a por¢édo de trabalho finalizada em comparacdo com o trabalho
planejado

Business Process Reengineering: Reengenharia de Processo de Negdcio

Gamification: Gamificacdo

Ratio: Relacédo

Work Preference Inventory: Inventério de Preferéncias no Trabalho

Scrum: framework para gerenciamento de projetos ageis

Sprint: Representa um ciclo de trabalho no SCRUM
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APENDICE 3

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Com grande satisfacdo, o convido a participar da pesquisa “Estratégia de gamification
para a gestdo de projetos em uma fabrica de software. O objetivo desta pesquisa consiste em
descrever as estratégias e os procedimentos utilizados para a construcdo de uma plataforma
para a gestdo com base em gamification e medir seus reflexos para a motivacdo de uma
equipe de projetos de uma fabrica de software. Esta pesquisa se justifica pelas limitagdes
estruturais apresentadas pelos sistemas de gestdo de Carreira Tradicional e pelo
aproveitamento do potencial das interacdes sociais no ambiente de trabalho de uma empresa
de tecnologia.

A coleta de dados da qual vocé participara possui trés secdes destinadas a insercao de
informacdes: preenchimento do questionario sociodemografico, com aplicacdo Unica;
preenchimento diario do survey tipo Ratio, com 10 (dez) iteracbes e preenchimento dos
relatorios de projetos, conforme norma da empresa.

Os instrumentos devem ser preenchidos durante a jornada de trabalho e ha previsGes
sobre a ocorréncia de sobreposicao de atividades em funcdo da participagdo da pesquisa. Esta
ocorréncia se justifica pela qualificacdo ou desqualificacdo da estratégia para a gestdo adotada
durante este experimento, que podera ser aprimorada e utilizada em seu beneficio. A
participacdo neste estudo ndo acarretara custos e danos a vocé. Nao sera disponivel nenhuma
compensacao financeira.

Vocé podera utilizar a sua estacdo de trabalho para preencher as perguntas contidas no
Ratio. E necessario que o computador esteja conectado & internet. \Vocé é livre para recusar-se
a participar, retirar seu consentimento ou interromper a participacdo. A sua participagdo é
voluntaria e a recusa em participar ndo ird acarretar qualquer penalidade ou perda de
beneficios.

Toda equipe desta pesquisa garante sigilo acerca das informacdes fornecidas. Os
resultados obtidos serdo disponibilizados a cada participante e permanecerdo confidenciais.
Seu nome e 0 nome da empresa ou de qualquer material que indique alguma relagdo da sua
participacdo nesta pesquisa ndo serdo expostos. Vocé ndo sera identificado em nenhuma
publicacdo que possa resultar deste estudo. Uma copia deste consentimento informado sera
arquivada no Centro de Po6s-Graduacdo e Pesquisas em Administracdo da Universidade

Federal de Minas Gerais e outra sera fornecida a vocé.



DECLARACAO

Declaro ter sido informado sobre os objetivos desta pesquisa de maneira clara e
detalhada. Tenho conhecimento que em qualquer momento poderei solicitar novas
informacdes e modificar minha decisdo. Fui informado que todos os dados desta pesquisa

serdo confidenciais.

Em caso de duvidas, poderei entrar em contato com Daniella Fernanda Machado
Campos, pelo telefone +55(31)991545578, com residéncia fixa na Rua ltaparica, 45/406,
Serra, Belo Horizonte, Minas Gerais, Brasil, CEP 30240-130, ou com Comité de Etica em
Pesquisa, pelo telefone +55(31)34094592, com sede na Avenida Antbénio Carlos, 6627,
Unidade Administrativa Il, sala 2005, Pampulha, Belo Horizonte, Minas Gerais, Brasil, CEP
31270-901.

Declaro que concordo em participar deste estudo e que guardarei uma cépia deste

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Nome Assinatura do participante Data

Nome Assinatura do pesquisador Data

Nome Assinatura da testemunha Data



APENDICE 4
Edital MCT/SETEC/CNPq no. 17/2012
RELATORIO TECNICO FINAL

XXX 2.0 - Ferramenta de Gestdo de Projetos baseada em Conceitos de Gamification
Processo: 456250/2012-3

RHAE — Pesquisador na Empresa

1 INTRODUCAO

Este relatorio técnico tem por objetivo apresentar o relatério técnico final de execucdo do
projeto de desenvolvimento da solugdo XXX 2.0, visando construir uma ferramenta de Gestéo
de Projetos baseada em conceitos de gamification. Para a construcdo deste relatorio, foram
seguidas as orientagcdes do “Manual de Utilizacdo de Recursos Financeiros e Prestacdo de
Contas”, bem como algumas informagdes adicionais consideradas relevantes pela XXXX.

2 OBJETIVOS

O objetivo deste projeto foi a implementacdo da solugdo XXX 2.0, uma ferramenta de Gestéo
de Projetos baseada em conceitos de gamification. O projeto tinha por objetivo transforma a
forma de trabalho, destacando-se os desafios, a colaboracao e as etapas vencidas.

3 RESULTADOS ESPERADOS

Foram inicialmente identificados os seguintes resultados esperados com este projeto:

X Melhoria de Processo: Defini¢cdo de uma Metodologia de Construcdo de Jogos para
uso da XXXX;

X Implementacéo de produto: XXX 2.0 implementado, com uso na XXXX;

X Melhoria de Produtividade da empresa com aplicacdo da ferramenta;

X Novos componentes desenvolvidos: elementos de Gamification Implementados.

4 PROCEDIMENTOS E DESENVOLVIMENTO DA SOLUCAO

O desenvolvimento da solugdo XXX 2.0 foi planejado em 5 fases, conforme Roteiro
Detalhado do Projeto,
a saber:

[1 Modelagem de elementos de gamification para o Sistema;

x  Defini¢do da mecénica de jogos e gamification para o contexto de projetos;
x  Desenvolvimento do sistema;

X Implantagéo e calibragem;

x Validagéo de resultados e Avaliagdo Geral.

A seguir, vamos apresentar como cada uma das etapas acima foi executada no projeto.



5 MODELAGEM DE ELEMENTOS DE GAMIFICATION

A primeira etapa foi entender o problema de gamification e a melhor abordagem para que a
solucdo desenvolvida pudesse atender os desafios da organizacdo. A figura a seguir
representa uma sintese do estudo que foi feito sobre esses modelos do projeto, por
intermédio de um dos bolsistas SET, passou a ter contato com as teorias de Gerenciamento
de Projeto, especificamente no que diz respeito a engajamento das equipes e motivacao
(subarea: Gerenciamento de Recursos Humanos). A partir das oportunidades de engajamento
inicialmente identificadas, foram modeladas as principais caracteristicas do ambiente de
Gestdo de Projetos, para mapear os componentes indicados. Alguns exemplos de cenarios
incluem:

cumprir determinadas atividades no XXX,
como

ganhar pontos por apropriar corretamente as
horas em uma tarefa ou atualizar os

status.

Conceito modelado Adaptacdo no XXX 2.0

Jornada Construcdo de jornadas personalizadas,
associadas a projetos executados  ou
funcionalidades de rotina no XXX,
Figura do profissional, com quadro

Avatar personalizado
de informacdes, conquistas, badges etc.
Quadro de informacgdes do projeto,

Dashboard / Niveis contemplando
niveis elevados.

Recompensa Construcdo de elementos obtidos em funcéo de

6 DEFINICAO DA MECANICA DE JOGOS E GAMIFICATION
Esta etapa também foi objeto de muitos estudos e pesquisa académica. Apos estudar alguns

modelos de gamification, incluindo alguns passos inicialmente definidos, a empresa acabou
adotando a filosofia de construcdo desenvolvida pelo professor Kevin Werbach, da Wharton
School, Universidade de Pensilvania.

O resumo acima definiu o framework de construcdo dos novos projetos, usando gamification.
Este modelo foi aplicado nos projetos de calibragdo, conforme apresentado mais adiante, e se
tornou a base para a modelagem da dinamica de projetos com gamification.

7 DESENVOLVIMENTO DO SISTEMA

Apdbs entender os componentes e elementos mais adequados e propor um modelo
padronizado, a etapa seguinte foi desenvolver o sistema, utilizando os conceitos modelados
nas etapas anteriores. Foi feita a concepcdo do modulo de gamification, implementado como
um barramento de servico para se acoplar as diversas funcionalidades do sistema. A figura a
seguir ilustra 0 modelo de dominio da aplica¢do, com as diversas classes e relacionamentos.

8 CALIBRACAO E IMPLANTACAO
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Para definir a calibragdo dos elementos, a primeira estratégia definida foi a construgdo de um
projeto piloto, fora do sistema, para avaliar os elementos de gamification inicialmente
definidos, através do desafio chamado Relax 2013. As principais caracteristicas incluem:

e Projeto gamificado de toda organizacdo, no intuito de validar a pratica de
Gamification para toda a empresa. As regras e dindmica estabelecidas foram as
seguintes:

o A XXXX foi dividida em equipes. Cada equipe possui uma meta a cumprir,

o Cada meta efetivamente cumprida reverte em ganho financeiro para a empresa
estimado.

o Para cada equipe que cumprir a meta, a XXXX dara 2 dias no final do ano.

o Se TODAS as equipes cumprirem suas metas, a XXXX dara mais 2 dias de
bonus.

o Acompanhamento frequente, pontuagdo controlada por barra de progresso
em forma de radar (ver figura a seguir)

9  VALIDACAO DE RESULTADOS E AVALIACAO GERAL

A etapa final de validacdo do modelo, resultados e avaliacdo geral também foi executada com
sucesso, e 0s beneficios obtidos encontram-se melhor detalhados na secdo 5 deste relatorio.

10 ORCAMENTO EXECUTADO E PRESTACAO DE CONTAS

O projeto executado, uma vez que contemplava apenas a concesséo de bolsas e contrapartida
da empresa, ndo exige prestacdo de contas formal além das que se encontram abaixo descritas,

conforme consta no “Manual de Utilizacdo de Recursos Financeiros e Prestacdo de Contas”
(fonte: http://www.cnpg.br/documents/10157/d6b5ae87-42ab-4b4c-85f6-838feddad53d)

Assim, apresentamos a seguir um breve relatério de despesas para constru¢do da solugdo
XXX 2.0, considerando a equipe de desenvolvimento e elaboracdo da solu¢éo:

R

Custo de Desenvolvimento do Projeto ' $ 217.900,00 R$ 303.000,00
R

(1) Recursos CNPq — Bolsas $ 148.000,00 R$ 148.000,00
R

(2) Contrapartida XXXX $ 69.900,00 R$ 155.000,00

OBS 1: A contrapartida para execucdo pela XXXX acabou sendo maior pois a empresa optou
por reimplementar a solugédo por completo e, com isso, incluiu no escopo outras atividades
adicionais a construcao da parte de gamification.

OBS 2: Importante ressaltar que essa informacdo foi adquirida diretamente na prépria
ferramenta desenvolvida, 0 XXX 2.0.

Todas as bolsas foram corretamente implementadas e o recurso integralmente executado,
conforme dados disponiveis na plataforma Carlos Chagas:



Recurso

Bolsas contratadas por valor: ATP - A, ATP - B, DTI-A, DTI-B, DTI-C,
EV-1, EV-2, EV-3, SET-A,

R$ 0,00
SET-B, SET-C, SET-D, SET-E, SET-F, SET-I
Foi encontrado 1 registro.
Bolsistas Indicados
Bolsista Processo Vigéncia Mod. Situacdo | Operac0Oes
Categoria
01/01/2013 a Vigéncia
0000 350853/2012-6 SET-D
31/12/2013 Expirada
01/05/2014 a Vigéncia
0000 350469/2014-8 SET-D
31/05/2014 Expirada
Cancelado
01/01/2013 a
Oo00 350854/2012-2 SET-D pelo ~,
30/09/2013 =
coordenador
01/05/2013 a Vigéncia )
Oo00 381909/2013-1 DTI-B
31/12/2013 Expirada
01/04/2013 a Vigéncia
Oooo0 381267/2013-0 DTI-A _
31/12/2013 Expirada =
01/06/2013 a Vigéncia
Oo00 350502/2013-7 SET-D
31/10/2013 Expirada

Foram encontrados 6

registros.
1

11 AVALIACAO DOS RESULTADOS ESPERADOS

Apos a execugdo do projeto, a avaliacdo a seguir apresenta os resultados que ja foram
atingidos e aqueles que ainda ndo puderam ser objetivamente alcancados.
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12 [RESULTADO OBTIDO] METODOLOGIA DE CONSTRU(}AO DE JOGOS

Um primeiro importante resultado era a definicdo de um modelo de design para construir
novos jogos. Para este passo, foram estudados alguns modelos de gamification e, apds
algumas avaliacOes, definiu-se por uma abordagem adaptada ao contexto corporativo do
framework de gamification do professor Kevin Werbach. A aplicacdo deste modelo encontra-
se melhor descrita nos procedimentos anteriormente apresentados. A calibracdo do padréo
definido foi realizada por meio do jogo corporativo Relax 2013, que usou todos 0s passos
definidos pela metodologia e culminou na execucdo bem-sucedida, ainda que nao tivesse sido
feito ainda dentro do sistema.

13 [RESULTADO OBTIDO] XXX 2.0 IMPLEMENTADO
A implementagdo do XXX foi totalmente refeita, de modo a produzir uma melhor usabilidade
e ter maior cuidado com o design da aplicacdo. Alem disso, foram definidos espagos para
permitir a sobreposicao de informacdes na tela.
Exemplo de telas antigas do XXX evidenciam melhoria com uso de elementos de
gamification e design

14 [RESULTADO OBTIDO] MELHORIA DE PRODUTIVIDADE

Um resultado importante esperado com o engajamento das equipes era 0 aumento e melhoria
de produtividade nos projetos. J& no final de 2013, os resultados obtidos com o projeto Relax
2013 evidenciavam uma efetiva melhoria nos resultados finais mediante o cumprimento de
metas. A seguir, apresentamos alguns nimeros que sintetizam as evolucdes de produtividade
realizadas, baseado na performance acumulada do portfolio de projetos da XXXX:

Quadro Comparativo — Janeiro de 2013 vs. Junho de 2014

Melhora da produtividade nos projetos:| 10,0%

Melhoria no custo de producédo dos projetos (néo| 5,3% (10,0% logo ap6s o término
descontada| do
inflacdo):| Relax em dezembro de 2013)

Aumento da Assertividade do registro de horas da equipe:| 12,0%

15 [RESULTADO OBTIDO] ELEMENTOS DE GAMIFICATION
IMPLEMENTADOS
Foram implementados os seguintes conceitos de gamification:

X Jogo e Jornada: constituem um cadastro dindmico de novos jogos e desafios,
permitindo estabelecer um periodo e as regras estabelecidas para o jogo; quanto a
jornada, ela pode ser constituida por um grupo (um projeto) ou individual (cumprir as
suas atribuicOes de registro de informagOes, aprender a utilizar as ferramentas e
processos da XXXX quando inicia seus trabalhos na empresa etc.)

X Atributos de controle (Pontos e Badges): os pontos e badges sdo estabelecidos por
meio de controles automaticos do cumprimento de determinadas tarefas no XXX.

X Avatares: a personificagdo do profissional no XXX também foi definida pela
construcdo de um avatar no sistema.

X Quadro do jogador: constitui um painel com todas as informacoes referentes a um
jogador, como os pontos adquiridos, 0s niveis e desafios que ele cumpriu, os badges
acumulados etc.



16 [RESULTADO A FINALIZAR] COMPLEMENTO DE FUNCIONALIDADES

A implementagédo do XXX foi totalmente refeita, de modo a produzir uma melhor usabilidade
e ter maior cuidado com o design da aplicacdo. Alem disso, foram definidos espagos para
permitir a sobreposic¢do de informagdes na tela. Algumas funcionalidades devem, entretanto,
ser aprimoradas, como:

X Construcdo de quadro de lideres, para incorporar nos projetos e realidades que fagcam
sentido;

x Implementacédo de bens virtuais e recompensas que podem ser
conquistadas/compradas pelos colaboradores em funcéo do seu desempenho;

X Construcdo de elementos e mecanismos mais sofisticados e inteligentes para disparar
desafios em funcéo do nivel de motivag&o do profissional.

17 RESULTADOS ADICIONAIS
O estudo e aprofundamento da temaética de gamification credenciou a XXXX a realizar

apresentacdo em eventos no estado de Minas Gerais, como a participacdo no Comité de
Engenharia de Software da ASSESPRO-MG, onde apresentou, junto com outras empresas, 0
case de como a empresa estava implementado um modelo de gamification.

http://empauta.assespro-mg.org.br/?p=12138

A implementacdo do projeto estabelecido (construcdo de ferramenta de Gerenciamento de
Projetos com énfase nos elementos de gamification) foi efetivamente bem sucedida na
organizacao. O trabalho realizado durante o periodo de 18 meses, estendido em 4 meses além
do inicialmente planejado, conseguiu cumprir e realizar os principais objetivos estabelecidos.

0 novo sistema XXX 2.0 foi corretamente desenvolvido e ja se encontra em operacdo na
empresa desde o inicio do ano, com um processo de calibracdo e ajustes no primeiro trimestre
de 2014. Os processos e mecanismos de gamification ja contribuem para a melhoria de
produtividade da organizacdo e ja aponta indicios de efetivo maior engajamento das equipes,
por meio de experiéncias bem sucedidas.

A construgdo desta linha de P&D na organizacéo ja estimulou a construgdo de novos modelos
de inovagdo que a empresa deseja pesquisar e implementar, como estudar 0 comportamento
humano na sua motivacdo e o uso de mecanismos para potencializar os comportamentos
benéficos.

18 PROXIMOS PASSOS

Apesar de muitos frutos obtidos, as oportunidades de melhoria identificadas no processo de
engajamento de times ainda é um grande desafio.

O primeiro desafio de continuidade € a implementacéo de componentes e funcionalidades que
foram inicialmente concebidos e especificados mas que ndo puderam ser efetivamente
implementados:
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x  Construcao de quadro de lideres, para incorporar nos projetos e realidades que fagcam
sentido;
x Implementagéo de bens virtuais e recompensas que podem ser
conquistadas/compradas pelos colaboradores em funcéo do seu desempenho;
X Construcao de elementos e mecanismos mais sofisticados e inteligentes para disparar
desafios em funcdo do nivel de motivacéo do profissional.

Apesar da construgdo da ferramenta das primeiras simulagdes de sucesso, um ponto a ser
observado é a eficacia na construcdo de um jogo / jornada que efetivamente motive o0s
profissionais. Assim, um proximo passo desejado é aprofundar nas relagdes psicologicas e de
comportamento humanos por tras, utilizando teorias da Psicologia Cognitiva, Psicologia
Comportamental (Behaviorismo) e Neurociéncia.

Acreditamos que esse desafio é suficientemente interessante para gerar a continuidade do
projeto e construir uma aproximacao com as areas académicas acima citadas.



APENDICE 5

Chamada Publica MCTI/SETEC/CNPq N° 54/2013

ROTEIRO DETALHADO DE PROJETO

NOME DO SISTEMA:
um Smart Machine System para Geréncia de Carreira Pessoal e Corporativa
utilizando gamification para geragédo de engajamento,
com captacéo e analise de estimulos afetivos dos profissionais
através de biofeedback e neurofisiologia



1. Dados Gerais do Projeto e da empresa proponente (instituicdo de execucdo do

projeto)

Titulo do Projeto

NOME DO SISTEMA: um Smart Machine System para
Geréncia de Carreira Pessoal e Corporativa utilizando
gamification para geragdo de engajamento, com captacéo e
andlise de estimulos afetivos dos profissionais através de
biofeedback e neurofisiologia

In English: NOME DO SISTEMA, a Smart Machine System
to Coporate and Personal Carreer Management for team
engagement improvement through Gamification and based
on biofeedback and neurophysiological analysis

Empresa  Executora | PROPONENTE Tecnologia da Informacdo Ltda -
(nome e sigla) PROPONENTE

Esta empresa esta | Sim

cadastrada no Portal

Inovacgédo?

Classificacdo da | Média

Empresa Proponente

(micro, pequena,

média ou grande)

Se empresa em fase | N&o

de incubacao,

informar em qual

incubadora

CNPJ da Empresa | 04.334.33X/XXXX-08
Proponente

Home Page da | http://mww.PROPONENTE.com.br

Empresa Proponente
(se existente)

Nome do
Coordenador do
Projeto

Nome do
Coordenador Técnico
(se  diferente  do
Coordenador do
Projeto)

InstituicOes Parceiras,
se existentes (nome e
sigla)

Nucleo de Ensino, Pesquisas e Projetos em Mercadologia e
Estratégia (NUME) da Faculdade de Ciéncias Econémicas
(FACE) da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG).




2. Setor predominante do projeto

Assinalar, nas colunas a direita, o setor predominante do projeto (SP) — somente um - e 0s
setores secundarios (SS), se existentes.

Setores SP | SS

1. Tecnologia de Informagéo e Comunicagéo X

2. Nanotecnologia

3. Biotecnologia X

4. Defesa

5. Energia Nuclear

6. Saude

7. Automotivo

8. Bens de Capital

9. Naval

10. Téxtil e confecgdes

11. Couro, cal¢ados e artefatos

12. Higiene pessoal, perfumaria e cosméticos

13. Madeira e méveis

14. Plasticos

15. Biodiesel

16. Agroindustria

17. Construcgéo Civil

18. Servicos

19. Bioetanol

20. Petréleo, Gas e Petroguimica

21. Aerondutico

22. Mineragéo

X | X | X|X

23. Siderurgia

24. Celulose
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Sera apresentada na Secdo 4 “Descri¢do do Projeto - Item (b) Relevancia do projeto para as
areas prioritarias ou de interesse para o setor empresarial” por que os setores secundarios
acima foram marcados.

3. Informag6es da Empresa

3.1 PROPONENTE Tecnologia da Informagéo LTDA.

Fundada em 2001, a PROPONENTE é uma empresa de tecnologia especializada em
desenvolvimento de softwares, especialmente web e mobile. Sua equipe é composta por cerca
de 80 profissionais. A empresa trabalha com processos alinhados as praticas do CMMI,
MPS.Br e PMI. Assim, desde o ano de 2005, a PROPONENTE investe de forma constante
em melhoria de processos de desenvolvimento de software e na certificacdo de qualidade
MPS.Br, atingindo em 2012 o nivel C. A empresa prevé, para o ano de 2014, um faturamento
de R$ 6,0 milhdes. A visdo desta empresa valoriza conjuntamente seus profissionais e
clientes, propondo “Encantar nosso Cliente e ser fonte de Aprendizado e Crescimento para
Nossa Equipe”. Essa vertente é tdo forte que as praticas de Gestdo de Pessoas sdo
reconhecidas pela equipe da empresa, sendo a PROPONENTE premiada entre as 100
Melhores Empresas para se Trabalhar em Tl e TELECOM e entre as 30 Melhores Empresas
para se Trabalhar do estado de Minas Gerais, ambas pelo Instituto GREAT PLACE TO
WORK.

A PROPONENTE investe nos trés pilares da exceléncia com estratégias inovadoras e
acbes de melhoria continua buscando estabelecer uma parceria de longo prazo com seus
funcionarios. Para melhorar a execucdo de processos de alto desempenho, planejamento e
acompanhamento dos projetos e recursos do portfélio da empresa, a PROPONENTE
desenvolveu uma plataforma de Gerenciamento de Projetos de Software chamada
PROTOTIPO. Este sistema foi desenvolvido a partir do projeto de inovacdo submetido ao
CNPq. A “Ferramenta de Gestdo de Projetos baseada em Conceitos de Gamification” foi
contemplada pela Chamada Publica MCTI/SETEC/CNPqg N° 17/2012. A implementacdo do
PROTOTIPO com a abordagem da tematica Gamification tem reforgado continuamente o
engajamento dos profissionais e aumentado a precisdo dos dados sobre avango de projetos,
participacdo individual e por equipe no alcance dos objetivos e, por conseguinte, melhoria
continua de resultados.

3.2 Instituigdes Parceiras

A PROPONENTE firmou parceria em pesquisa com o Nucleo de Ensino, Pesquisas e
Projetos em Mercadologia e Administracdo Estratégica - NUME, sediado no Campus da
Faculdade de Ciéncias Econémicas -FACE da Universidade Federal de Minas Gerais -
UFMG. Inscrita no CNPJ sob o0 nimero de 17.217.985/0001

-04, localizada a Avenida Presidente Antdnio Carlos, 6627, Belo Horizonte, Minas
Gerais, Brasil. Coordenado pelo Excelentissimo Professor Doutor Carlos Alberto Gongalves,
FACE/UFMG, http://lattes.cnpq.br/5736078976141563.

O NUME é composto por professores e profissionais associados que providenciam o
ensino, a pesquisa e a extensao universitaria a doutorandos, mestrandos e graduandos em
ciéncias sociais aplicadas. O objetivo do Nucleo é aprimorar o conhecimento aplicado em
administracdo e divulga-lo na comunidade com a finalidade de gerar desenvolvimento para a
sociedade. Suas pesquisas recentes tratam sobre seis tematicas concentradas nas areas das



http://lattes.cnpq.br/5736078976141563
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Neurociéncias Aplicadas; Novas Tecnologias Gerenciais; Estratégias Competitivas; Cultura
Organizacional Nacional e Internacional; Comunicacdo Mercadoldgica e Comportamento.
http://dgp.cnpg.br/buscagrupo/detalheGrupo.jsp?arupo=033360273CDINC&censo=2010#ide
ntificacao

4. Descricdo do Projeto
a) Objetivos

As empresas do setor de tecnologia tem como uma importante diretriz estratégica a
exceléncia na execucdo de seus processos operacionais a fim de obter boas margens e serem
competitivas no mercado. Essa exceléncia pode ser obtida a partir da combinacdo de trés
fatores organizacionais: a eficiéncia do processo, a implantacdo de ferramentas de alto
desempenho e a construcdo e gestdo de uma equipe capacitada e motivada. Dos trés
fatores, dentro do contexto das empresas de software, 0 mais influente estd relacionado a
formacéo de equipes. O desenvolvimento de software é uma atividade onde cerca de 70% dos
custos dos projetos sao destinado ao pagamento dos profissionais. Além disso, a alta demanda
por mao de obra qualificada torna o mercado TI dispendioso e deficitario. Para garantir
produtividade e resultado nas empresas deste setor € fundamental criar alternativas para reter
estes profissionais na empresa. Pastore (2014) afirma que em 2020 haverd um déficit de 750
mil vagas especializadas no mercado de Tl (Recuperado em 31 de outubro de 2014, de
http://www.bbc.co.uk).

No mercado atual, um namero significativo de empresas enfrenta caréncia de
profissionais qualificados. Para reverter esse quadro, grande parte das empresas investe no
treinamento de seus proprios colaboradores no intuito que a capacitacao seja transformada em
melhoria na produtividade e qualidade dos trabalhos desenvolvidos. Em pesquisa realizada
pela CNI, 81% das empresas realizam treinamentos internos (Recuperado em 07 de novembro
de 2014, de [http://odia.ig.com.br/noticia/leconomia/2014-09-05/falta-de-capacitacao-atinge-
63-dos-trabalhadores-brasileiros.html]). Para que esse investimento seja sustentavel, 0s
funcionérios devem, permanecer na empresa por um tempo maior. Nesse cenério, 0 sucesso
na retengéo de talentos e as atividades para o Desenvolvimento de Carreira, Conhecimento e
Engajamento da equipe tornam-se cruciais para as organizacdes. Sistemas de Geréncia de
Carreira sdo softwares que propiciam as equipes de Recursos Humanos (RH) insumos para
apoiar o desenvolvimento das carreiras profissionais, controlar a capacitacdo dos
colaboradores e estabelecer o plano de cargos e salarios. Sistemas de Geréncia de Carreira
tipicos possuem as seguintes caracteristicas:

o Sdo baseados em informagdes provenientes dos proprios profissionais, seus superiores
hierarquicos, colegas de trabalho e equipe de RH;

« OrientacOes acerca de capacitacOes e treinamentos que o profissional necessita para
evoluir na sua carreira séo realizados sob demanda, artesanalmente, com base na
identificacdo manual de lacunas de capacitagdo e supervisao individual direta dos
profissionais pela equipe de RH;

o Avaliagdes individuais séo realizadas periodicamente e podem ocorrer unilateralmente
ou através de uma visdo 360 graus;

o Raramente sdo realizadas correlagdes entre as qualidades técnicas e comportamentais
dos profissionais e os trabalhos que executam.


http://dgp.cnpq.br/buscagrupo/detalheGrupo.jsp?grupo=033360273CD9NC&censo=2010#identificacao
http://dgp.cnpq.br/buscagrupo/detalheGrupo.jsp?grupo=033360273CD9NC&censo=2010#identificacao
http://www.bbc.co.uk/
http://www.bbc.co.uk/
about:blank
about:blank
about:blank
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Outro ponto chave na Gestdo da carreira € o Engajamento. Os profissionais devem
estar constantemente motivados em suas atividades para que sejam eficazes. Estima-se que
até 2h de trabalho por dia sejam desperdicadas devido a desmotivacdo e a realizacdo de
atividades extra-profissionais durante a jornada de trabalho (recuperado em 07 de novembro
de 2014, de http://www.administradores.com.br/noticias/negocios/funcionarios-desperdicam-
cerca-de-duas-horasdia-no-trabalho-constata-pesquisa/4711/). Sistemas de Geréncia de
Carreira usualmente ndo possuem funcionalidades que estimulem o trabalho produtivo,
fazendo com que essas horas impactem significativamente no desempenho da empresa.

Um sistema tradicional de Geréncia de Carreira apresenta diversas limitagoes:

o O registro das informagdes necessarias para a avaliagdo acurada depende de disciplina
individual e de tempo despendido pelos profissionais nessa atividade. Em casos gerais,
isso sO ocorre ap6s a cobranca intensa dos superiores ou responsaveis pelo RH.

o A identificacdo das lacunas de capacitacdo e seu planejamento de cobertura ocorrem
manualmente pela equipe de RH. Sendo assim, o ciclo para a cobertura de Lacunas

e As informacdes sobre o desempenho profissional sdo tipicamente coletadas a
posteriori do acontecimento dos eventos, de acordo com a periodicidade da avaliacao.
Essas informacdes estdo portanto sujeitas a esquecimentos, omissdes e desvios.

o Nao h& como identificar preferéncias, tendéncias e comportamentos individuais que
ndo aqueles retratados pelos questionarios e devidamente respondidos pelos
profissionais.

o Uma vez que carreiras envolvem remuneracdo e crescimento profissional, o que pode
impactar significativamente em sua perspectiva econdmica, nem sempre as respostas
para questionarios e perguntas representam a real vontade do profissional, que pode
racionalmente ou desapercebidamente néo estar sendo fiel aos seus reais interesses e
gostos.

o A visdo final dos sistemas é focada unilateralmente na Empresa e nos seus interesses
diretos, ndo considerando preferéncias e aspiracdes pessoais.

Com base dessas lacunas apresentadas pela atual Gestdo de Pessoas, 0 projeto tem por
objetivo a construcdo do NOME DO SISTEMA, um Smart Machine System para
Geréncia de Carreira Pessoal e Corporativa que utilize como base a captacdo e analise
de estimulos afetivos dos profissionais através de biofeedback, processe os sinais obtidos
através de redes neurais na obtencdo de correlacdo das informacdes e que aplique
técnicas eficazes de gamification na geracdo de engajamento, motivacdo e o
desenvolvimento de habilidades profissionais em todas as etapas do processo.

A Figura a seguir apresenta as principais partes do sistema. Cada uma das partes é
apresentada na sequéncia.


http://www.administradores.com.br/noticias/negocios/funcionarios-desperdicam-cerca-de-duas-horasdia-no-trabalho-constata-pesquisa/4711/
http://www.administradores.com.br/noticias/negocios/funcionarios-desperdicam-cerca-de-duas-horasdia-no-trabalho-constata-pesquisa/4711/

Figura 1 - Principais elementos do Sistema e sua relagdo

Individuo

Empresa

[ ] Py [ ] ° ® (3) Sensor Biofeedback
w ‘

(4) Software de Inteligéncia
Artificial (Rede Neural)
Processamento de Sinais

v

(2) Smart Machine System —> E:?)Ar:allie [cjle (1) Smart Machine System
orrelagdo de

Gestdo de Carreiras Corporativo le— Gestdo de Carreiras Individual
Resultados

(8) Software de Inteligéncia Artificial (Rede Neural)
(Identificacdo de comportamentos a Gamificar

(6) Elementos de Gamification para Gestdo de Carreiras

| |

(5) Plataforma Titan — Gamification — Projeto 456250/2012-3, do Edital CNPq 17/2012 do RHAE

Legenda —>Entrada manual —> Entrada Automéatica ~—> Processamento “Inteligente” ——> Retorno parao Usuario

Iniciamos com a contextualizagcdo de Smart Machines , que sdo “assistentes pessoais
inteligentes e cientes do contexto que se aplicam, conselheiros inteligentes (Smart Advisors,
como o produto Watson, recém lancado pela IBM, sistemas industriais globais avangados e 0s
primeiros exemplos publicos de veiculos autonomos” [
http://www.slideshare.net/immon/smart-machines-strategic-technology-trend-of-2015].  Séo,
portanto, tecnologias que:

o Lidam com altos niveis de complexidade e incerteza;

« Realizam decisGes baseadas em estatisticas;

o Possuem entendimento do contexto de tarefas especificas;

e Se aplicam a diversos usos;

e Medem, em certo nivel, os sentimentos das pessoas, através de exame facial e outros
meios.

Smart Machines sdo consideradas pelo Gartner uma das 10 tendéncias tecnoldgicas
estratégicas para 2014 e 2015 [Ref apresentagdo Gartner de Smart Machines] e se encontram
como ponto maximo de Hype no ciclo de vidas de inovagdo do Gartner.

O Smart Machine System serd um conselheiro inteligente (Smart Advisor) para atuar
na Gestdo da Carreira profissional. O sistema serd& composto de duas partes: um Smart
Machine (SM) para atuar na Gestao de Carreira Individual (Figura 1, Item 1) e outro SM para
atuar na Gestéo de Carreira Empresarial (Figura 1, Item 2).

Como vem sendo evidenciado em diversos estudos [Carreira Proteana] cada vez mais
os profissionais sdo gestores de sua propria carreira. O SM Individual (Figura 1, Item 1) é o
modulo responsével por orientar e controlar a carreira de cada pessoa. Neste mddulo, o
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profissional define seus objetivos de carreira e recorrentemente tem suas atividades de
trabalho monitoradas. A partir da conjugacgdo dessas informacdes, o sistema se encarregara de
apresentar orientacOes, dicas, relatorios e outros tipos de informacbes que auxiliardo no
aumento de sua produtividade e obtencdo dos seus resultados. As orientacdes podem ser
desde de dicas como “Vocé esta cansado, dé uma pausa”, para o curto prazo, como “Capacite-
se na tecnologia mobile” para definir seus objetivos.

Por sua vez, o0 SM Corporativo cuidara da Gestdo de Carreira empresarial (Figura 1,
Item 1). Com base nos objetivos de negdcio e nas diretrizes estratégicas, a empresa definira
quais sdo as habilidades e o0s conhecimentos estratégicos a serem adquiridos pelos
profissionais. O SM corporativo entdo realizara a selecdo e a programacgdo adequada dos
profissionais, utilizando os ativos de conhecimento que possui, para adequar, de forma
minima; gerenciard a execucdo das capacitacGes e avaliard o desempenho dos profissionais
nas suas competéncias. O SM Corporativo se comunicara com o SM Individual na busca de
informacdes e na complementagdo da experiéncia e capacitacdo que o profissional vai
obtendo junto a empresa.

Um dos pontos criticos para o funcionamento das Smart Machines é a medida do
sentimento humano e o uso dessa informacgdo na tomada de decisdes. E no presente projeto o
componente emocional em relacéo as atividades de trabalho e as respostas individuais seréo
realizadas através de Biofeedback proveniente dos profissionais através de dados coletados
por um sensor (Figura 1, item 3). O Biofeedback consiste na leitura de variaveis biologicas
para identificacdo de estados afetivos. Essa abordagem é ideal para avaliaces acuradas entre
as percepcOes extrinsecas e intrinsecas das atividades, uma vez que materializa 0s gostos,
vontades e percepc@es individuais sem que sejam manipuladas ou distorcidas por uma anélise
racional, materializada em respostas orais e escritas. Como consequéncia, o Biofeedback pode
apresentar correlacdo mais alta que outros tipos de respostas, uma vez que € muito mais dificil
esconder sentimentos e outras caracteristicas das respostas corpéreas que na resposta verbal
ou escrita. Existem diversas técnicas que podem ser utilizadas, como por exemplo a captura
dos movimentos faciais, uso de sensores corporeos, analise pupilar, etc. O Sistema ira utilizar
um sensor de resisténcia Galvanica, considerado atualmente como um dos mais acurados para
medir a afetividade (ver Secdo Xxx).

Embora existam sensores desenvolvidos no mercado externo, eles ainda apresentam
alto custo e possuem limitagdes de sincronismo e coleta de dados. Um dos motivos desse
custo ndo esta na construcdo do sensor em si, mas na calibragdo do sensor e na interpretacdo
dos seus dados. O Sensor de Biofeedback coleta dados continuamente a partir das respostas
do corpo humano a estimulos. Essas respostas estdo sujeitas a interferéncias do meio
ambiente, como por exemplo a temperatura no caso de um sensor Galvanico. Para que 0s
dados sejam acurados, sdo necessarias analises dos dados, com algoritmos complexos e
mecanismos de inteligéncia artificial. Portanto, para a construgdo das Smart Machines, serd
necessario, alem do sensor em si, o desenvolvimento de um software de inteligéncia artificial
(Figura 1, item 4) para interpretar os sinais e transforma-los em dados para a tomada de
deciséo pelo SM Individual e 0 SM Corporativo. Serdo utilizadas técnicas de Redes Neurais
na interpretacédo dos sinais.

Uma motivacdo fundamental da implementacéo de sistemas de Gestdo de Carreira €
promover o engajamento dos profissionais nas atividades a serem desenvolvidas, seja do
ponto de vista individual quanto nas atividades corporativas. Atividades intensas em méo de
obra especializada, como Tecnologia da Informagdo e diversas &reas da Engenharia
[PASTORE] possuem amplo déficit de mao de obra, o que leva a custos crescentes de
treinamento in  Company (http://www.coladaweb.com/administracao/treinamento-e-vital-
para-a-performance-competitiva]. Por outro lado, os profissionais no dia a dia da empresa
estdo sujeitos a distracOes e outros fatores Todos esses efeitos se refletem diretamente na



9

queda da produtividade empresarial, levando a reducdo da competitividade. Para obter o
Engajamento, Motivacdo e Aprendizado necessarios, sera utilizado Gamification, que consiste
no uso de componentes e tecnicas de Jogos fora do ambiente de jogo [Werbach et al, 2012],
na busca da motivacgéo, engajamento e desenvolvimento de habilidades.

Tanto o SM individual quanto o corporativo utilizardo a plataforma PROTOTIPO
desenvolvida como parte dos resultados do Projeto de Inovacdo namero 456250/2012-3,
contemplado no Edital CNPq 17/2012 do RHAE para o controle das atividades
corporativas e do Gamification (Figura 1, item 5). A plataforma PROTOTIPO fornece dois
componentes essenciais para o sucesso do Smart Machine System na Geréncia de Carreiras:
1) o registro e controle automatico de atividades, que permitira que todo o desempenho
profissional do individuo possa ser coletado automaticamente, no momento em que é gerado,
e pode ser correlacionado com as Biovariaveis coletadas, e 2) a plataforma de Gamification,
para engajamento e motivacdo. Serd desenvolvida no topo dessa plataforma um conjunto de
Elementos de Gamification para a Geréncia de Carreira (Figura 1, item 6) , assim como seréo
programados comportamentos especificos a serem estimulados a configurados Com a
plataforma PROTOTIPO suporta o gerenciamento dos projetos, os SM podem ao mesmo
coletar as informacdes sobre a execucdo dos trabalhos, correlaciona-las com os dados de
biofeedback e carreira e usar dos beneficios do Gamification.

Os comportamentos a serem motivados em ambas as esferas serdo tanto configurados
pelo Profissional, em sua carreira individual, pela empresa, com base em andlises de
correlacdo das Biovariaveis coletadas com aspectos como projetos, capacitacdo, tecnologia,
etc. O projeto fornecerd um modulo de anélise e correlacdo de dados (Figura 1, item 7), de
forma que sera possivel para os individuos e para as corporagdes concluirem, por exemplo, se
profissionais motivados sdo mais produtivos (e 0 quanto), ou para que projetos um
profissional ou a equipe como um todo trabalha mais motivada. O Smart Machine System
também identificard, a partir de analises de redes neurais (Figura 1, item 8) feitas realizadas
com os dados do Mddulo de Correlacdo, que comportamentos precisam ser motivados,
gerando sugestdes para que sejam criados comportamentos que precisam ser Gamificados.

Este projeto é a ampliacdo do Projeto de Inovacdo numero 456250/2012-3,
contemplado no Edital CNPq 17/2012 do RHAE, intitulado “Ferramenta de Gestdo de
Projetos baseada em Conceitos de Gamification”. Se no primeiro projeto foi construida a
plataforma base para utilizar Gamification na gestdo de atividades e tarefas, nesta segunda
fase pretende-se estender e aplicar toda a base construida para a Gestdo Profissional de
Carreiras, tanto para as empresas quanto para a gestdo pessoal. O uso do Gamification é
fundamental pois ha diversos exemplos de casos bem sucedidos de promocdo do
comportamento desejado pelo uso das técnicas presentes nos jogos. O préprio Gartner
apresenta, no grafico a seguir, os beneficios de Gamification para este contexto:

Figura X: aplicabilidade de gamification para performance de colaboradores: potencial
de beneficio j& detectado e grande espaco para amadurecimento


http://efomento.cnpq.br/efomento/contrato/indicacaoBolsista.do?acao=detalharIndicacao&codigoSolicitacao=4030284&codigoProcesso=20124562503
http://efomento.cnpq.br/efomento/contrato/indicacaoBolsista.do?acao=detalharIndicacao&codigoSolicitacao=4030284&codigoProcesso=20124562503
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Portanto, sdo objetivos especificos do presente projeto:

1.

2.

Criacdo de um Smart Machine System para Gerenciar a Carreira individual dos
profissionais (Figura 1, Item 1)

Criacdo de um Smart Machine System para Gerenciar a Carreira corporativa,
integrando as necessidades corporativas e 0os dados provenientes do SM Individual
(Figura 1, Item 2)

Projeto, construcdo e calibragdo de um Sensor Biofeedback para leitura da resisténcia
Galvanica individual, a ser utilizada como base para 0os Smart Machine Systems
(Figura 1, Item 3).

Implementacdo de um algoritmo de Inteligéncia Artificial de Redes Neurais para
interpretacdo dos sinais do Sensor de Biofeedback (Figura 1, Item 4).

Integracdo com a plataforma de Gamification do PROTOTIPO 2 (456250/2012-3,
contemplado no Edital CNPq 17/2012 do RHAE) (Figura 1, Item 5)

Elementos de Gamification relacionados com Geréncia de Carreira e configuragdo dos
jogos para motivar os profissionais, tanto no SM Individual quanto no Corporativo
(Figura 1, Item 6).

Criacdo de modulo de extracdo de dados através de mecanismos de correlagéo entre as
variaveis coletadas por biofeedback e caracteristicas de trabalho, individuais e
corporativas (Figura 1, Item 7).

Implementagdo de um algoritmo de Inteligéncia Artificial de Redes Neurais para
identificacdo de comportamentos a serem Gamificados (Figura 1, Item 8).



http://efomento.cnpq.br/efomento/contrato/indicacaoBolsista.do?acao=detalharIndicacao&codigoSolicitacao=4030284&codigoProcesso=20124562503
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A Tabela a seguir apresenta os Beneficios propiciados pelo projeto quando comparados com
sistemas Tradicionais de Geréncia de Carreiras:

Item Sistemas Tradicionais Smart Machine System NOME DO
SISTEMA

Registro de | Manual Automatizado, com base nas informaces

eventos Registrados a posteriori | do projeto (plataforma PROTOTIPO) e no

profissionais Pouco precisos biofeedback.

Avaliacéo Manual, com base em | Automatico, com base em métricas

profissional relatos  de  superiores, | coletadas do registro de eventos
colegas de trabalho. profissionais.

Frequéncia de | Longo prazo, tipicamente | Imediata, gerado automaticamente pelo

feedback semestral ou anual, uma vez | sistema

que depende de intervencéo
manual

Identificacdo de
necessidades
individuais  de
capacitacao

Manual, realizada
tipicamente com o feedback

Imediata, gerado automaticamente pelo
sistema

Capacidade de
Avaliacdo  da
Eficacia dos
treinamentos

Dependente da avaliacdo
subjetiva dos superiores e
colegas de trabalho

Automatica, com base em leitura dos dados
dos projetos.

Motivacao e

Néao ha estimulo a

Gamification com biofeedback.

Engajamento motivacdo e engajamento
dos profissionais
Interpretacéo Altamente subjetivo, | Baseado em dados n&o verbalizado,

dos dados de

dependente da sinceridade

coletados automaticamente.

desempenho de | da verbalizagéo do

carreira profissional

Quantidade de | Alta, com altos custos | Baixa, com grande parte das atividades
profissionais de | percentuais para capacitacdo | automaticamente coletadas e propostas
RH para | e acompanhamento. pelo Smart Machine System

execucdo  dos

processos

Capacidade de | Baixa Alta, envolvendo preferéncias intrinsecas
Analise e (biofeedback) e métricas de desempenho e
Correlagdo dos execucao (plataforma PROTOTIPO).
dados

Auxilio na | Baixo Alto, devido as sugestbes do Smart
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reducao do
tempo de
Onboarding do
Profissional

Machine System

A tabela a seguir destaca os principais pontos de inovacdo do projeto (embora o sistema néo
esteja limitado a estes itens):

Item Por que é inovacao

Smart  Machine | Ndo existe nenhum sistema similar de Smart Machine para a Gestdo de
System para | Carreiras que se baseia em biofeedback. O uso dessa tecnologia é
Gestao de | fundamental no escopo em Sistemas de Geréncia de Carreira, uma vez
Carreiras que as preferéncias e critérios de motivagdo nem sempre sdo verbalizados
(sistema  como | ou mesmo claramente entendidos pelos profissionais.

um todo)

Desenvolvimento
de sensor de
biofeedback

N&o existe sensor de leitura de resisténcia galvanica nacional aberto para
a integracdo em projetos de biofeedback. No mercado externo existem
poucos exemplares, limitados em dois aspectos: custo (milhares de
dolares a unidade) e integracdo com outros sensores, pois ndo existe
suporte a sincronismo de coleta multisensor. Isso reduz a aplicabilidade
de sistemas multsensorais, que aumentardo a eficacia do uso do
biofeedback. O sensor a ser desenvolvido terd custos mais acessiveis,
tecnologia disponivel para o mercado nacional e suportard futuras
evolucdes e integracdes de outros sensores de biofeedback.

Software de
Inteligéncia
artificial
interpretacao
correta dos sinais
de biofeedback

para

Todos sensores de biofeedback estdo sujeitos a ruidos e interferéncias.
Parte importante do sensor em si € o tratamento que se faz dos sinais que
permita separar o que é sinal efetivo do que € ruido. Sendo assim, o
software de inteligéncia artificial para leitura dos sinais sera igualmente
inovador no mercado brasileiro.

Software de
Inteligéncia
Acrtificial para
gerar  propostas
de correlagdo e
auto-

Um ponto de dificuldade para a implementacdo do Gamification consiste
em criar os planos de jogo com base na motivacdo dos profissionais da
empresa. Como o0 Smart Machine System ira coletar massivas
quantidades de variaveis, um sistema de Inteligéncia Artificial processara
0s itens e gerara correlagdes de preferéncia, que podem gerar feedback
para a sugestdo automatica de novos planos de jogos. Em pesquisa

Gamification realizada, ndo foi encontrado na literatura nenhum desenvolvimento dessa
espécie.

Integracdo do | Existem hoje no mundo poucas aplicagdes de Gamification que séo

Gamification integradas com biofeedback. Essas aplicacGes limitam-se a exemplos

com Biofeedback

quase académicos, como 0 jogo para luta contra o cancer (http://www.re-
mission.net/). O uso pratico e em larga escala abrira as portas para um



http://www.re-mission.net/
http://www.re-mission.net/
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Os pontos de inovacado podem ser percebidos ndo somente nos argumentos acima, mas
como eles séo referenciados no Hype Cycle for Emerging Technologies do Gartner, que
aponta as principais tendéncias tecnoldgicas dos proximos anos:

Figura 2 - Itens relacionados com o projeto e destacados no Hype cycle for Emerging

expectations

4
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Technologies (http://www.gartner.com/newsroom/id/2819918) - Julho / 2014.

O projeto apresenta diversas externalidades:

Item Externalidades

Desenvolvimento | Biofeedback é uma técnica de coleta de dados revolucionaria. E previsto
de sensor de | abertura para este tipo de aplicacdo no mercado, como por exemplo, na
biofeedback e | analise mercadoldgica, resposta médica, etc. Hoje o uso dessa tecnologia

software de | estd limitado devido ao custo dos sensores e do software para sua
Inteligéncia interpretagdo. Existem exemplos no exterior, mas com alto custo e
artificial para | limitagfes. O desenvolvimento de um sensor com o software apropriado a

leitura dos sinais | custos acessiveis permitira a ampliacdo do uso dessa tecnologia a todas as
industrias, aumentando assim seu grau tecnoldgico e consequentemente
sua competitividade.

Desenvolvimento | Biovariaveis possuem caracteristicas peculiares, pois podem variar com a
de modulo de | temperatura e outros estimulos aos quais ndo temos o controle.
correlagéo de | Desenvolver um mdédulo de correlagcdo que envolva essas varidveis ird
Biovaridveis com | requerer mais atencdo que desenvolver mecanismos de Inteligéncia
outras Acrtificiais para varidveis tradicionais. Uma vez implementado, esse
caracteristicas modulo poderd ser utilizado em diferentes contextos, aumentando a
competitividade de diferentes segmentos.



http://www.gartner.com/newsroom/id/2819918
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Uso de | Gamification consiste na aplicacdo de conceitos e técnicas de Jogos em
Gamification atividades do mundo real no intuito de obter o engajamento das pessoas
com biofeedback | em atividades diversas. Foi considerado por Burke (2011) como o futuro
das aplicacdes, mas analises recentes indicam que 80% destas iniciativas
falhardo devido ao uso inadequado dos elementos de Gamification no
engajamento do puablico alvo em 2014. O uso de biofeedback no
Gamification prevé sucesso em sua aplicacdo no emergente digital
workplace.

b) Relevancia do projeto para as &reas prioritarias ou de interesse para o setor
empresarial.

Pastore (2014) afirmou em entrevista para a BBC que a produtividade brasileira cresce
a um ritmo menor do que o custo por trabalhador. Este fato deve-se a escassez de méo de obra
qualificada e agrava-se pela dificuldade das empresas reterem seus talentos. Para mitigar os
efeitos deste cenario, a Confederacdo Nacional das Industrias verificou que 87% das empresas
de grande porte e, 81% das empresas em geral, tém intensificado a capacitacao do profissional
no ambiente de trabalho. Estes gastos porém, podem produzir redugdo nos investimentos da
empresa ou podem ser dissolvidos nos pregos dos produtos gerando inflacdo (Recuperado em
31 de outubro de 2014, de _http://www.bbc.co.uk.).

Em setembro de 2014, a ManpowerGroup divulgou que a taxa de escassez de méo de
obra qualificada no Brasil € de 63%, enquanto a média mundial é de 36%. Cerca de 37 mil
empregadores em 42 paises participaram desta pesquisa. Com base nos dados fornecidos por
167 empresas de diferentes setores que correspondem a 23% do PIB, a Fundacdo Dom Cabral
de Sao Paulo (2014) publicou que 90% das empresas brasileiras apresentam dificuldades em
preencher seus quadros. As companhias citam a escassez de profissionais capacitados
(83,23%) e a deficiéncia na formacdo basica (58,08%) como o0s principais agravantes
(Recuperado em 05 de novembro de 2014, de http://www.manpowergroup.com.br).

Bendassolli e Wood (2010) concluiram que o vinculo entre individuo e organizacéo
estd enfraquecido e que a curta permanéncia dos funcionarios nas empresas é dispendiosa e
insuficientemente produtiva. O reformulado axioma capital empresarial inclui 0s aspectos
subjetivos da carreira: os efeitos das mudancas individuais de atitudes e valores, as
necessidades e aspiracOes, auto avaliagdo e autoconceito (Abrahim, 2008). Este novo enfoque
sobre o reflexo do individuo para a empresa tem despertado interesse em pesquisadores e
estudiosos. London e Stumph (1982) ja afirmava que as carreiras das décadas seguintes
estariam mais ligadas ao ambito social e individual do que o organizacional.

Sempre foi interesse da PROPONENTE, por se tratar de uma empresa que demanda
profissionais especializados, o investimento continuo no engajamento e na motivacédo das
equipes de trabalho, visando sempre a atracdo e retencdo de talentos, bem como a melhoria
da produtividade. Porém, a retencdo de equipes qualificadas ndo é um problema exclusivo da
PROPONENTE ou das empresas de Tecnologia da Informacao: as empresas que necessitam
de profissionais com alta capacitacdo e que trabalham em dominios complexos precisam
investir na permanéncia deles para que possam crescer junto com a empresa e, a0 mesmo
tempo, sustentar o crescimento econémico empresarial. Empresas que necessitam de Equipes
de Alto Desempenho precisam investir no engajamento de longo prazo para trabalhar em
conjunto e produzir os melhores resultados.
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Em linhas gerais, analisando os objetos do RHAE presentes no regulamento da
chamada, o produto final escopo deste trabalho apresenta o seguintes objetivos:

Objetivo do RHAE

Objetivo desta proposta

Aumento da competividade
das empresas por meio de
inovacéo

Construir uma solugdo inovadora de gestdo de carreira que
possibilitarda a PROPONENTE se diferenciar frente ao
mercado de TI. Identifica-se na proposta a inovagdo de
produto, uma vez que ha atributos diferenciados como
sensores para biofeedback e algoritmos para construcdo de
interpretacdo dos modelos e sugestdo das melhores estratégias
de gamification.

Aumento da competividade
das empresas por meio de
adensamento tecnoldgico e

Promover um produto que possa ser comercializado para
empresas intensivas de mdo-de-obra, favorecendo a
competitividade, garantindo maior eficiéncia na producéo por

dinamizacdo das cadeias | meio do aumento de produtividade das pessoas envolvidas e
produtivas caracterizando assim uma inovacao de processo.
Atendimento a relevancia | Atuar na resolucdo de um problema de carater nacional, mas

regional

que sobretudo possui implicacdo nas industrias de mineracao,
siderdrgica automobilistica, servicos e construcdo civil do
estado de Minas Gerais, sendo todas estas carentes de resolver
0 problema do engajamento e retencdo de seus profissionais.

Cooperacdo com instituicdes
cientificas e tecnoldgicas

Por meio das parcerias com o NUME e o Instituto de
Informatica da PUC-MG, este projeto, de carater
multidisciplinar, integrara as areas de:

* Desenvolvimento de Sistemas;

* Neurociéncias Aplicadas (metodologia de pesquisa);

* Administracdo de empresas (para Gestdo de Recursos
Humanos);

* Engenharia de Computacéo (para fabricacéo do sensor);

* Inteligéncia Artificial (para construir os algoritmos de Smart
Machine e interpretacdo do sensores).

Avaliando a relevancia do projeto junto as areas definidas pela Chamada Publica, destacam-se

0S seguintes setores:

b.1) Setor Primario: Tecnologia da Informacédo e Comunicacéo

O setor de Tecnologia da Informacéo € um dos mais afetados com a caréncia da gestao
de seus profissionais, desafios e carreiras. Estima-se que, até 2020, o déficit de profissionais
chegue a 750 mil pessoas. Conseguir méo de obra qualificada é tarefa cada vez mais dificil e
concorrida nas regides metropolitanas do Brasil. Para atuar diante deste problema, a empresa
precisa aprimorar 0s processos de gestdo de seus profissionais. Com o desenvolvimento desta
solucdo, a expectativa da PROPONENTE é um efetivo ganho de produtividade e retencéo
profissional, gerando na empresa um diferencial competitivo, conforme

b.2) Setor Secundario: Biotecnologia
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A Biotecnologia se faz presente neste projeto de forma relevante em virtude da
construcdo de um sensor que apresentara dados de Biofeedback frente as atividades do
trabalho. O Biofeedback consiste na leitura de variaveis biologicas para identificacdo de
estados afetivos, sendo importante para avaliar de forma mais objetiva os gostos, vontades e
percepcdes individuais sem que sejam manipuladas ou distorcidas por uma analise
materializada em respostas orais e escritas.

O objetivo desta proposta é contribuir de forma definitiva com a constru¢do de novas
frentes de pesquisa com o uso do Biofeedback, possibilitando também novas ideias de
sensores para outros contextos ou mesmo a adaptacdo do sensor que sera criado para medir
outras realidades (como, por exemplo, 0 comportamento de um usuario ao tomar decisdes de
compra sobre um produto, a reacdo diante de um determinado veiculo ou abordagem de
comunicacdo, ou até a simples participacdo num processo de selecdo de empresas para
determinados perfis ou cargos de trabalho).

b.3) Setores Secundéarios: Automotivo; Bens de Capital; Construcdo Civil; Servicos;
Petrdleo, Gas e Petroquimica; Aeronautico; Mineracao; Siderurgia

A demanda por uma solucdo inovadora para aprimorar a Gestdo de Carreiras e 0
Engajamento Profissional é a mesma para qualquer empresa que necessita de Times de Alto
Desempenho: quanto mais de ponta é o produto ou servico, maior é o tempo de maturacéo do
profissional dentro das empresas para que ele possa gerar bons resultados. Sendo assim, é
fundamental o conhecimento das competéncias para formarem estas equipes. Os profissionais
devem querer permanecer na organizagdo por longo tempo. Para que isso ocorra é necessario
que vislumbrem sua carreira de médio e longo prazo, de forma que a necessidade de trabalhar
com pessoas ndo pode estar limitada aos projetos individualmente, mas orientados a sua
carreira.

A visdo de carreira na organizacdo € cada vez mais dificil de ser promovida,
principalmente pelos profissionais da Geragdo Y, avidos por mudangas e feedback rapido.
Sendo assim, existe uma caréncia significativa de abordagens que promovam engajamento do
profissional com a empresa, bem como uma resposta mais rapida. Tanto o uso de
Gamification como a aplicacdo de Biofeedback séo alternativas promissoras. A abordagem de
Gamification ja foi testada e comprovada no ambiente da PROPONENTE para geréncia de
projetos, obtendo bons resultados tanto para as equipes individuais como para o trabalho em
equipe.

Na pesquisa da empresa de recrutamento ManPowergroup mostrou que a escassez de
talentos no Brasil é quase o dobro da média mundial. E além dos profissionais de TI,
profissionais técnicos e engenheiros encontram-se entre as 10 profissdes com maior caréncia
de profissionais capacitados. Todos 0s setores citados acima correspondem a areas com
destaques para a demandas por engenheiros e com empresas que possuem participagéo efetiva
no PIB do estado de Minas Gerais, onde comecaria a atuacdo comercial da solucgéo
(tradicionalmente, Minas Gerais é tido como um mercado amostra para novos produtos, dado
0 grau de exigéncia do consumidor mineiro, mesmo em solucdes de tecnologia).

c) Metodologia

Uma vez que o projeto contempla carater de inovacdo, € necessario que haja
organizacdo quanto aos passos necessarios para serem cumpridos. Para a construcdo do
projeto, a metodologia foi organizada a partir da estrutura analitica do Projeto (EAP)
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seguir apresenta a EAP do projeto e seus principais

Figura 3 - Estrutura analitica do Projeto

1.1 Geréncia de Carreira

1.2 Gamification

1.3 Sensor

1.5 Homologacio e Resultados

Geréncia do Projeto

1.1.1 Business Process Engineering

Carreira Proteana

1.1 3 Método Sequencial QuantiQuali de Pesquisa com técnicas neurofisiologicas

1.2.1 Definir objetivos de negdcio
1.2.2. Delinear comportamentos esperados

1.2.3. Descrever seus jogadores

1.2.6. Usar as ferramentas apropriadas
1.3.1 Projeto e Construciio do Hardware

1.3.2 Calibragio

1.3 2 Software 1A para Sensor
1.3 3 Homeologagio
1.4.1 Ampliacio da plataforma Titan para gestdo de carreira
sM Individual
1.4.3 SM Corporativo
1.4 4 Calibracdo do jogo
1.4 5 Software IA para correlagio de dados
1.5.1 Aplicacio na equipe da ETEG

1.5.2 Coleta de resultados

Fonte: Propria, 2014

Os itens da Estrutura Analitica do Projeto serdo apresentados hierarquicamente nas subsecdes

a sequir.

C.1.1) Geréncia de Carreira

Buscando formatar bases concretas a respeito do conhecimento sobre gestdo de
carreiras, na esfera do desenvolvimento pessoal e em seus reflexos no ambiente empresarial,
este estudo, iniciado em 2014, contém em sua génese trés tdpicos que vém sendo estruturados
por meio de uma parceria entre pesquisadores de duas importantes universidades brasileiras: a
Pontificia Universidade Catdlica de Minas Gerais e a Universidade Federal de Minas Gerais.
O embasamento técnico deste projeto foi formatado a partir de um (a) Business Process
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Reengineering (Palmer, 2014). Seu contetdo tedrico apresenta a evolucao dos conceitos sobre
Carreira Tradicional e, mais adequado a atual configuracdo das empresas que lidam com
profissionais de alta qualificacdo, o surgimento dos conceitos sobre (b) Carreira Proteana e
seus desdobramentos (Hall, 1996; Caldas & Tonelli, 2000; Grishi & Carvalho, 2004;
Abrahim, 2008; Kilimnik, Sant’anna & Castilho, 2008; Bendassolli E Wood, 2010; Martins,
2010). A etapa metodoldgica sera caracterizada pela formulacdo de um instrumento
triangulado de coleta, anélise e apresentacdo de dados integrando aos métodos mistos de
pesquisa cientifica (CRESWELL, 2007) as estratégias de investigacdo dos conteudos ndo
verbalizados emitidos a partir do uso das técnicas das (c) Neurociéncias Aplicadas.

C.1.1.1) Business Process Reengineering

A filosofia deste Business Process Reengineering (Palmer, 2014) idealiza o
reordenamento da sequéncia e o agrupamento das atividades funcionais da PROPONENTE
por meio da criacdo do NOME DO SISTEMA: um Smart Machine System para Geréncia de
Carreira Pessoal e Corporativa utilizando gamification para geragdo de engajamento, com
captacdo e andlise de estimulos afetivos dos profissionais através de biofeedback e
neurofisiologia. Esta iniciativa prevé uma solucdo em suporte administrativo de melhoria dos
processos por meio de uma mudanga incremental/avaliacdo seguida por uma mudanca
critica/analise  de  impacto para a formulagdo de um  modelo de
procedimentos/acompanhamento. O suporte tedrico utilizado neste projeto foi fundamentado
pela evolucdo dos argumentos sobre a Carreira Proteana (Hall, 1996; Kilimnik, 2014). Cabe
ressaltar que, na concepcdo desta etapa do projeto, os pesquisadores limitaram-se as
referéncias existentes na literatura. No desenvolvimento deste o referencial tedrico seréd
reconstruido conjuntamente com os achados da etapa metodoldgica, preenchendo lacunas
tedricas.

A aceleracdo das inovacOes tecnoldgicas, a globalizacdo da economia e a agilizacao
das comunicacgdes vém provocando turbuléncia no ambiente empresarial. A perene gestdo do
fluxo de informacGes revalorizou as formas de saber aumentando a demanda por profissionais
com capacidade de coordenacdo, auto-organizacdo, comunicacdo e discernimento (Gorz,
2005). Bauman (2001) fala sobre a atualidade como um periodo em que o tempo da
velocidade e do acesso desconstruiram os valores de fixacdo. Assim, flexiveis e moveis, estes
individuos abarcam formas de carreiras que contém mdltiplas funcbes e capacitacGes
transdisciplinares, desconstruindo simbolicamente os limites das empresas e as fronteiras dos
paises.

Deste modo, a carreira passou a ser observada pela 6tica da organizacdo, da sociedade
e do individuo; conjuntamente ou apenas sob a perspectiva do individuo como ser social.
Tieppo, Gomes, Muniz e Trevisan (2011) observaram, no carater psicolégico do contrato, que
a seguranca do longo prazo fora substituida pela volatilidade do curto prazo. As
caracteristicas principais, segundo autores, foi o redimensionamento das habilidades
profissionais. Frente as mudangas do mercado, a competitividade acirrada e a oferta de novos
aprendizados, os trabalhadores estdo mais especializados, resilientes e autbnomos. Assim,
fluidos e mais capazes de estabelecer relagdes, constituiram em si uma organizagé&o.

C.1.1.2) Carreira Proteana

Hall (1996) desenvolveu o conceito sobre Carreira Proteana inspirado em Proteus,
uma figura da mitologia grega que possui 0 conhecimento sobre todas as coisas. Com a
habilidade de mudar sua forma fisica para ndo ser capturado, Proteus traz em si a conotagédo
de adaptabilidade, flexibilidade e versatilidade. Por meio desta metafora, Hall aduziu o fim da
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carreira tradicional, alegando o surgimento de uma carreira caracterizada pela passagem por
diversas organizagOes e pelo autogerenciamento. Atualmente, é percebido que profissionais
qualificados e capacitados tendem possuir dominio sobre suas escolhas (Schein, 1990) e
podem n&o estar, necessariamente, comprometidos com a organizagdo para qual trabalham
(Maguire, 2002)

Tradicionalmente, poucos individuos mudavam de emprego ou carreira durante o
curso de sua vida. Para Stroh, Brett e Reilly (1996), a satisfacdo com a empresa foi substituida
pela a satisfacdo com o trabalho e os componentes relacionais do contrato como confianga na
geréncia e lealdade a Companhia perderam influéncia (Kilimnik, Castilho ¢ Sant’anna, 2006).
O advento da Carreira Proteana deve-se, principalmente, a realidade social, politica e
econdémica moderna. Com a fixacdo da mulher no mercado de trabalho, afirmacéo dos direitos
civis e 0 aumento da instrucdo em grupos sociais variados, as organizagdes estdo sendo
forcadas a requalificar suas préprias perspectivas; tanto em relacdo ao trabalho quanto ao
trabalhador (Chanlat,1995).

Martins (2010) afirma haver uma tentativa de adequacdo das organizacGes brasileiras
a este estado da arte dos recursos humanos. O autor concluiu que o desenvolvimento da
carreira moderna ultrapassa o trabalho como meio de subsisténcia, pois o individuo
estabelece, como objetivo central, o sucesso baseado em critérios pessoais por meio da
realizacdo de atividades que proporcionem autorrealizacdo e autoexpressdo. O trabalho
deixou de ser calculado pelo nimero de horas e passou a ser medido pela qualidade dos
objetivos e geracdo de resultados tanto para a empresa quanto para o empregado (Gorz, 2005).
Diante do contexto exposto, 0 comportamento, a aptiddo social e emocional dos empregados
influenciam diretamente no desempenho da empresa.

Temas como equilibrio entre vida pessoal e carreira, imagens e metéforas de carreira,
criatividade e transicdo de carreira, motivacdo e engajamento tém ganhado enfoque. Além da
escassez de mao de obra, os lideres organizacionais tém apresentado uma assombrosa
dificuldade em manter seus funcionarios comprometido com as organizacdes. Logo, é
possivel afirmar que periodo atual, em que a produtividade cresce a um ritmo menor do que 0
custo por trabalhador (Pastore, 2014), se caracteriza pela transicdo da Carreira Tradicional
para a Carreira Proteana (Hall, 1996) e que as empresas carecem da criacdo de
estratégias que coadunem de forma adequada com este fenémeno.

C.1.1.3) Método Sequencial de Pesquisa Quantiqualitativa com Técnicas
Neurocientificas

Apbs a definicdo da tematica central do problema desta pesquisa, esta primeira etapa
caracterizou-se como um estudo bibliografico exploratério promotor da compreensao sobre
este assunto relativamente inexplorado (Greenwood, 1973, Creswell, 2003). Foi feito uma
varredura sobre temas relacionados e levantado informacdes estatisticas atualizadas com base
em dados secundarios. A proxima etapa desta metodologia prevé evolucdo para o estudo
exploratério sequencial com abordagem quantiqualitativa - complementada pelo uso das
técnicas das Neurociéncias Aplicadas.stri Nesta pesquisa metodologica sobre o emprego dos
métodos mistos associados as metodologias de pesquisa Neurocientificas, as alegacdes de
conhecimento pragmaticas poderdo surgir a partir de acdes, de situacdes e de consequéncias e,
ndo de condigdes precedentes (Creswell, 2007).

A amostra desta pesquisa sera composta pelo quadro de funcionarios da Empresa com
a faixa etaria de 20 a 30 anos. O experimento empregara o Método Sequencial de Creswell
(2007), formando trés fases distintas e complementares. Métodos quantitativos: survey. A
primeira intervencdo na empresa sera feita a partir da formatacéo e aplicacdo de um survey
identificado, com base em Carreira Proteana (Hall 1996). Nesta etapa seréo levantados para
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recorte da amostra possiveis artefatos que comprometam a acuracia dos testes da etapa
seguinte; Métodos Neurofisiologicos: a segunda etapa serd a coleta de dados a partir da
mensuracdo funcional neurofisiolégica de conteddo ndo verbalizado por meio do uso de
quatro técnicas ndo invasivas: | Pupilometria; 1l Resposta Galvanica da Pele; 11l Face Reader
e IV Eye Tracker (Laurentino, 2014); Métodos Qualitativos: sera feita uma entrevista
estruturada profunda individual, para examinar as contribuicdes do emprego das técnicas
multiplas de coletas e analise de dados em um unico estudo (SIEBER, 1973) nesta ultima
etapa da coleta.

A experiéncia perceptiva humana realiza funcbes complexas, capazes de captar a
realidade, representd-la e comunica-las por meio de estimulos especificos que, se
adequadamente capturados, poderdo ser estudados, apresentados e explicados com maior
acuracia. Diversos estudos europeus e americanos discutem a aplicabilidade das
Neurociéncias apresentando experimentos ja realizados que indicam resultados relacionados
ao processo de tomada de decisdo e engajamento afetivo a partir relacdo entre estimulos
percebidos ou ndo percebidos e suas influéncias nas atitudes e comportamentos individuais ou
coletivos. (McCabe et al., 2001, Erk, 2002, Sanfey, et al., 2003, Casas-King, 2005, McClure
et al., 2005, Walter et al., 2005, Lee, Broderick, Chamberlain, 2007, Astolfi, et al., 2008,
Astolfi, et al., 2009, Vecchiato, et al., 2011, Plassmann, 2012).

C.1.2) Gamification

A proxima etapa de trabalho consiste em entender os principais conceitos existentes
no processo de gamification (narrativa, mecanica e outros elementos) e como eles podem ser
aplicados ao problema de Geréncia do Conhecimento e Carreira. Um dos ativos gerados pelo
projeto PROTOTIPO 2.0 (edital RHAE 17/2012) foi o aprendizado na modelagem de
problemas utilizando as técnicas de Gamification. Apds estudos durante o ano de 2013, a
PROPONENTE adotou a abordagem do Prof. Kevin Werbach (iRez 2012, Coursera 2012)
como a melhor referéncia a ser seguida. A Técnica é composta de seis etapas a seguir:

1.2.1. Definir objetivos de negdcio

1.2.2. Delinear comportamentos esperados
1.2.3. Descrever seus jogadores

1.2.4. Desenvolver ciclos de atividade
1.2.5. Nao esquecer da diversdo

1.2.6. Usar as ferramentas apropriadas

Cada uma das etapas € apresentada a seguir.
C.1.2.1) Definir objetivos de negdcio

Consiste em definir o negdcio a ser coberto dentro do Gamification e 0s objetivos
quantitativos a serem atendidos. No presente projeto, 0 Negocio sera a implementacdo de
mecanismo de Gamification para Geréncia de Conhecimentos e Carreira. Entretanto, deveréo
ser estabelecidos e refinados os objetivos quantitativos para que sejam de base para o
parametro do jogo. Deverdo ser estabelecidos indicadores e metas relacionadas com a
Carreira, assim como ganhos para a PROPONENTE e para os colaboradores. Esses objetivos
quantitativos servem de referéncia para a aplicacdo de conceitos-chave do Gamification
como, por exemplo, a aplicagdo de recompensas.

C.1.2.2) Delinear comportamentos esperados
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Consiste em definir quais comportamentos profissionais e pessoais que a aplicacdo do
Gamification deseja estimular (ou desestimular). Espera-se que, na medida que esses
comportamentos sejam realizados pelos jogadores, os objetivos de negocio possam ser
atendidos:

o Aumentar o compartilhnamento de informacdes técnicas
o Aumentar a capacidade de tutoria dos profissionais

« Aplicar os conhecimentos nas atividades profissionais
e Aumentar o desempenho na execucdo das tarefas

o Reduzir o retrabalho

C.1.2.3) Descrever seus jogadores

Consiste em entender quem s&o os principais envolvidos no processo de Gamification
a ser estabelecido, de forma a definir o perfil genérico do Jogador e suas responsabilidades
dentro do Jogo. Essa descri¢do tem dois pontos importantes:

o Entender o perfil psicolégico das pessoas que participardo do processo de
Gamification e que virdo a incorporar os jogadores. Consiste portanto em entender o
gue motiva as pessoas que deverdo participar do jogo, quais sao 0s pontos que serao
de facil adesdo, aqueles que podem apresentar resisténcia na busca de se atingir os
comportamentos esperados.

o Descrever os jogadores e seus papéis no jogo, para que sejam determinadas as
atividades esperadas por eles. Nesse caso, a definicdo dos jogadores consiste no papel
dentro do Jogo, como “Tutor” (que repassa conhecimento), “Gerente” (que coordena
equipes do ponto de vista de custo, “Profissional” (qualquer membro da
PROPONENTE na busca de crescimento profissional), etc.

C.1.2.4) Desenvolver ciclos de atividade

Os loops de atividade consistem nas acGes propriamente ditas do jogo, que garantem,
a partir das micro-atividades, o engajamento dos profissionais na execucdo dos
comportamentos desejados. No presente modelo, as micro-atividades tém por base o ciclo
abaixo, de Motivacdo, Acdo e Feedback. Assim, os comportamentos desejados vao ser
programados para que gerem estimulos de motivacdo aos jogadores. Por outro lado, um bom
Jogo ndo pode se estruturar somente com micro atividades. Um bom jogo consiste naquele
gue consegue levar o jogador a uma jornada, transformando-o do perfil iniciante (easy) até
um expert (hard), passando pelo nivel regular (normal). A figura a seguir apresenta uma
evolucdo tipica do jogo, que alterna melhorias do jogador, desafios e consolidacdo de préticas
atraves de descontragédo e descanso.
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Referéncia: Csikszentmihalyi, 2008, Werbach 2012
C.1.2.5) N&o esquecer da diversao

Os conceitos de Gamification ndo podem incluir somente questes operacionais e de
recompensas na execuc¢do das atividades. Sé isso ndo motiva. Descobrir a esséncia que faca os
profissionais de desenvolvimento “comprarem” o jogo ¢ fundamental para o sucesso do
sistema. E em se tratando de pessoas predominantemente das Geracdes X e Y, 0 senso de
equipe, a criatividade, o reconhecimento e ser parte do todo sdo exemplos de atividades.

C.1.2.6) Usar as ferramentas apropriadas

A Figura a seguir apresenta os trés principais conjuntos de ferramentas a serem utilizados no
jogo:

) Etapas
Regras L Avatares
Emogdes Di ica Distintivos (Badges)
Narrativa... ‘ Pontos
. o Niveis
Desafios / Quadro de Lideres
Chances < & Mecanica Combates
Competicdo / Colaboracdo ./ Bens Virtuais
Feedback //.’ Conquistas

Recompensas / .
>,

Disputa com o “Chefao”
Times

A Dinéamica estabelece a linha geral de conducdo do jogo. Ela define como seréo
definidas as regras e o que devera ser avaliado durante o processo. Considerando a abordagem
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de Gamification para a Geréncia de Conhecimentos e Carreiras, serdo pontos relevantes no
que tange a dindmica:

e A linha geral de narrativa parte da visdo da empresa, que inclui seus funcionarios
como referéncias estratégicas, o que torna a jornada de longo prazo como a linha
mestre da conducdo de suas atividades.

e As regras precisam estar muito bem estabelecidas e consistentes, uma vez que elas
orientacdo as evolucdes de carreira e motivacdo das pessoas.

e As regras precisam ser observadas para que sejam justas. Como todo jogo, pode existir
uma falha onde um jogador que usa determinado subterfugio para galgar avangos. Se
isso ocorrer no plano de carreiras, a promogdo ndo sera feita por mérito, o que podera
comprometer a confiabilidade dos modelos.

o Asregras precisam ser suportadas pela economia da empresa. Assim, ndo basta apenas
promover um profissional por ter um dado conhecimento. Ele precisa gerar resultados
para a empresa.

A Mecanica envolverd o refinamento de diversos elementos ja citados em secOes
anteriores. Um ponto de destaque que justifica por si s6 a aplicacdo de Gamification na
Gestdo do Conhecimento e Carreiras é a mecanica de Feedback frequente. Muitos planos de
carreira realizam feedback e avaliacdo profissional uma a duas vezes ao ano, dado que é caro
fazer avaliagbes pormenorizadas dos profissionais. Com a Mecénica de Gamification
estabelecida, tal feedback podera ser feito em tempo real, com intervencdo humana
exclusivamente para as atividades que melhoram o feedback. Os componentes consistem nos
elementos de gamification a serem aplicados. A tabela a seguir apresenta como alguns dos
principais componentes podem ser utilizados na Gestdo do Conhecimento e Carreiras. Sdo
exemplos de componentes a serem utilizados:

« Distintivos (Badges)

o Niveis (Levels)

e Pontos (Points)

o Desafios (Challenges)

e Quadro de liderancas (Leader-boards)
« Barras de Progressos (Progress bars)

e Recompensas (rewards) e Intercambios

C.1.3) Sensor de biofeedback

Um dos pontos chave da metodologia sera desenvolvimento de um sensor de
Biofeedback para avaliar a resposta afetiva a estimulos durante a execugdo das atividades do
trabalho. Esse sensor devera coletar os dados em base temporal para que possam ser
correlacionados com outras informacdes da execucédo das atividades de Carreira.

O tipo de sensor a ser utilizado tera como base a Resposta Galvénica da Pele. O método
consiste na evolucdo da tradicional aplicacdo deste sensor que, em contato a pele, mede sua
condutancia. Como o suor € controlado pelo Sistema Nervoso Parassimpatico, o individuo
ndo possui controle racional sobre ele. Ou seja, se 0 sistema nervoso autbnomo aumenta sua
atividade, a sudorese também aumenta involuntariamente, o que pode ser medido.
Esse tipo de sensor tem diversas vantagens sobre outros:

« E um sensor ndo intrusivo;

o Existem evidéncias de correlacdo do uso do tipo do sensor com atividades;

e O sensor pode ser embutido em um item de vestuario (como uma pulseira);

e Serusado no dia a dia para o levantamento das informagoes;



24
e Os custos dos materiais para a construcao do sensor sdo acessiveis.

O desenvolvimento desse sensor envolvera as seguintes etapas:

« Projeto do sensor e construcdo do Hardware;

« Desenvolvimento de software de inteligéncia artificial para interpretacéo dos dados;
o Calibracéo;

e Homologacéo.

Cada passo é apresentado em cada uma das subsecdes a seguir.
C.1.3.1) Projeto do Sensor e constru¢éo do Hardware

A primeira etapa consiste na criagdo do projeto de circuito integrado e dispositivo de
encapsulamento e sua posterior producdo. No que tange o circuito integrado, existem diversos
projetos disponiveis na literatura que podem ser utilizados como base para sua criagao.

Exemplo de projeto de circuito de medicéo de variagdo de conduténcia galvanica
Baseline Cutput voltage
Sel Daseline L Linde
LED actvation threshold

Measure Skin R ' II W
I qert to voltage
by avicing Ve and V- AN e 0T D2y
i . |

At J> L [> D
VAL High-Pass Filter AMAA

Jormalize | AN,

naseline &
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ter out high freq 1
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(http://www.elementl4.com/community/groups/pumping-station-
one/blog/2011/05/08/ouch-sensing-galvanic-skin-response-gsr)

O invélucro do circuito devera ser projetado para que possa ser utilizado pelos colaboradores
sem que isso leve a uma percepcao de controle. Como as melhores leituras dos medidores
galvanicos sdo 0s pés e as maos o sensor provavelmente sera encapsulado em uma pulseira. O
sensor também deve possuir meios de se comunicar com computadores, de forma que a
informacdo coletada possa ser armazenada e futuramente processada. Comunicacdes sem fio,
como Bluetooth e Wifi serdo avaliadas para melhor uso.

1.3.2) Calibracao

Uma vez construido, 0 sensor precisara interpretar os sinais fisicos em representacdo
digital, a ser enviada para analise. Todas as medigdes estdo sujeitas a erros, decorrentes de
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fatores fisicos e externos. Para que 0s erros sejam minimizados, Essa conversdo precisa ser
devidamente calibrada para que os sinais possam ser interpretados adequadamente.

1.3.3) Desenvolvimento do Sofware de Inteligéncia Artificial para processamento dos
sinais

A medida galvanica apontada pelo sensor € um valor analégico que sofrera diversos
tipos de interferéncias, desde fatores de temperatura até mesmo variacdo da umidade do ar,
tipo de pele, dentre outros. Para que esses efeitos sejam compensados, devera ser criado um
sistema que analise os dados que possa automaticamente identificar que sinais correspondem
a eventos afetivos que precisam ser destacados. Para isso sera desenvolvido um sistema
baseado em redes neurais que processard os sinais e serd treinado para obter as respostas
corretas. O treino sera feito da seguinte forma:

Separa-se um subconjunto
dos dados, que sejam Submete-se esse
controlados e que os pontos subconjunto de dados para
de afetividade sejam a rede neural, paratreina-la
destacados

Aplica-se um outro
subconjunto de dados para
arede neural e avalia-sea
taxa de acerto.

Caso a taxa de acerto seja
maior que um valor % é
considerada aceita. Caso

contrario, treina-se mais.

0O procedimento é repetido
até que se obtenha o valor
% adequado.

C 1.3.4) Homologacéao do Sensor

Mesmo apos os dados serem processados pelo sistema de inteligéncia artificial, é
importante fazer o teste de homologacdo do sensor. Para isso, sera utilizado um sensor de
mercado concomitantemente com o sensor desenvolvido em medidas para um grupo de
controle. Os dados de condutancia dos dois sensores serdo comparados entre si, sendo que
deve haver um grau de correlagdo que um percentual definido como margem de erro de
aparelhagem (%). Caso ainda existam divergéncias ndo explicadas, o processo de coleta sera
revisto e recalibrado.

C 1.4) Desenvolvimento de NOME DO SISTEMA - Smart Machine System para Gestéao
de Carreira

O NOME DO SISTEMA consiste no Smart Machine System para a Gestdo de
Carreira. Ele é o nucleo da solucdo, pois integra todas as informacdes coletadas, realiza as
correlagbes dos dados e faz a interface com os usuarios, tanto individualmente quanto
corporativamente. A implementacdo do software pode ser composta de cinco partes
principais:

« Ampliacio da plataforma PROTOTIPO para Gesto de Carreira;
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e Smart Machine System para Gestdo de Carreira Individual;

e Smart Machine System para Gestéo de Carreira Corporativo;
« Calibracgéo do jogo;

o Software IA para correlagéo de dados;

Todo o desenvolvimento de software sera feito utilizando o Processo de
Desenvolvimento de Software da PROPONENTE (PDSE) que é certificado MPS.br Nivel C
pela Softex (conforme pode ser observado no
enderecgo http://www.softex.br/mpsbr/_avaliacoes/avaliacao.asp?id=4053 ).

O processo e infraestrutura utilizados serdo fornecidos pela Fabrica de Projetos da
PROPONENTE. Os Métodos e as técnicas aplicados no projeto serdo os mesmos utilizados
pela Fébrica de Projetos de Software da PROPONENTE, descritas no PDSE. Podemos
destacar:

o Préticas de Gestdo de Projetos aprovados pelo MPS.br.;

o Construcdo de prototipos ageis das telas que serdo implementadas;

e Uso de testes automatizados;

« Construcdo de Prova de Conceito para definicdo de arquitetura de software candidata;

o Documentacdo técnica através na ferramenta Enterprise Architect, utilizando
linguagem UML,;

« Relatérios que permitem auditar a qualidade do cddigo-fonte desenvolvido;

« Utilizacdo de praticas de Integracdo Continua;

« Auditorias continuas de Qualidade de Produto e uso do Processo;

o Gestdo de SolicitacBes, Melhorias e Bugs (usando a versdo atual da ferramenta

PROTOTIPO para isto);

« Gestdo do projeto através do PROTOTIPO gamificado.

Os detalhes sobre cada um dos médulos é apresentado nas subsec@es a seguir.
1.4.1) Ampliagéo da Plataforma PROTOTIPO Gestfo de Carreira e Conhecimento

Consiste no evolugdo da solugdo PROTOTIPO, resultado do Projeto de Inovagio
namero 456250/2012-3, contemplado no Edital CNPq 17/2012 do RHAE. A ampliacédo
deve contemplar todos os requisitos de Gamification, levantados com base no estudo de
comportamentos a serem estimulados. E fundamental que, neste estagio, o escopo do que sera
e 0 que ndo sera feito na versdo inicial do sistema esteja esclarecido, tomando por base todo
0s cenarios modelados. Também deve ser feito nesta etapa quaisquer outras integracdes com a
plataforma PROTOTIPO, para suportar o planejamento e gerenciamento de atividades.

1.4.2) Smart Machine System para Gestéo de Carreira Individual

Consiste no Modulo de Gestdo de Carreira que seré interface com os individuos. Embora as
funcionalidades serdo levantadas como parte do Processo PDSE, sdo caracteristicas esperadas
para este modulo do sistema:
o Cadastro dos objetivos pessoais de carreira;
o Coleta de biofeedback durante a execucdo das atividades de trabalho;
o Coleta de indicadores de trabalho para medir a produtividade dos objetivos pessoais;
o Utilizacdo de conceitos de Gamification para a criacdo de jogos e assisténcia online
sobre o trabalho;
« Realizacdo de feedback instantaneo sobre a execucdo do trabalho e o desempenho
previsto/esperado para a evolugédo da carreira;


http://www.softex.br/mpsbr/_avaliacoes/avaliacao.asp?id=4053
http://efomento.cnpq.br/efomento/contrato/indicacaoBolsista.do?acao=detalharIndicacao&codigoSolicitacao=4030284&codigoProcesso=20124562503
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Relatdrios, histdrico e outros dados para analise pessoal;

Interface de comunicagdo com o SM de Geréncia de Carreira Corporativo;

Geréncia de privacidade para definir os dados que serdo de acesso pessoal,
empresarial ou publicos.

1.4.3) Smart Machine System para Gestéo de Carreira Corporativo

Consiste no Modulo de Gestdo de Carreira que serd interface com as corporagdes. Embora as
funcionalidades serdo levantadas como parte do Processo PDSE, sdo caracteristicas esperadas
para este modulo do sistema:

Cadastro dos objetivos estratégicos da empresa;

Cadastro dos cargos da empresa;

Cadastro das necessidades de capacitacdo por cargo;

Cadastro das necessidades de recurso por cargo;

Cadastro do plano de cargos e salarios;

Integracdo com o SM para Gestéo de Carreira Individual,

Geracao automatica dos planos de treinamento;

Coleta de indicadores de trabalho para medir a produtividade dos objetivos de carreira;
Utilizacdo de conceitos de Gamification para a criacdo de jogos e assisténcia online
sobre a carreira corporativa;

Realizacdo de feedback instantaneo sobre a execucdo do trabalho e o desempenho
previsto/esperado para a evolucéo da carreira corporativa;

Relatdrios, histdrico e outros dados para analise corporativa;

Interface de comunicagdo com o SM de Geréncia de Carreira Individual;

Geréncia de privacidade para definir os dados que serdo de acesso dos gestores
empresariais, individuos ou pablicos.

1.4.4) Implantacéo e Calibragem

Esta etapa é fundamental para o sucesso do projeto: toda construcdo realizada deve ser

aplicada na pratica. Assim, serd prevista uma fase de implantacdo do sistema desenvolvido
para um a dois projetos pilotos. Em outras palavras, os desafios serdo executados dentro da
plataforma PROTOTIPO.

Alguns exemplos de pilotos estdo sendo ou foram executados dentro da PROPONENTE:

Relax 2013. Ao final de 2013, a PROPONENTE executou um projeto piloto para
avaliar os conceitos de gamification no seu contexto profissional;

Plano de Cargos e Salarios com elementos de Gamification. Foi desenvolvido um
plano de Cargos e Salarios com elementos iniciais de gamification, que realizou o
enquadramento de todos os profissionais do perfil tecnico com base em Distintivos,
niveis e pontos. A implementacdo foi feita em planilhas Excel, mas carece de um
sistema mais completo e profissional como o apresentado neste projeto.

1.4.5) Software IA para correlacdo de dados

Seré desenvolvido um mddulo para processar dados provenientes dos diferentes Smart

Systems e identificar correlagdes ndo percebidas em andlises tradicionais. Essas correlagdes
podem identificar, dentre outras coisas:

correlagdes entre estados afetivos individuais e tarefas executadas;
correlagdes entre estados afetivos individuais e equipes ao qual os profissionais
pertencem;
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o correlagdes entre estados afetivos e horarios do dia, dias da semana, etc.;

« correlagdes entre estados afetivos e condic¢des de produtividade;

e necessidades de comportamentos e jogos que podem ser estimulados por
Gamification.

1.5) Validacéao de Resultados e Avaliacéo Geral

Como ultima fase do projeto, estdo previstas as atividades de avaliacdo dos resultados
obtidos com a implantacao experimental, validando os resultados iniciais com as expectativas
tracadas inicialmente. Sera feito uma Avaliacdo Geral do projeto, com a definicdo dos
préximos passos e iniciativas. Para uma correta avaliacdo, deverdo ser avaliados resultados
iniciais por meio de Abordagem Quantitativa (ex.: métricas de produtividade, turnover) e de
Abordagem Qualitativa (entrevistas com usuarios).

d) Cronograma de execucgao

A seguir, € apresentada uma proposta de cronograma de execuc¢do, considerando-se as
fases apresentadas anteriormente. Alguns marcos importantes foram destacados também. Este
projeto tem o prazo estimado de 34 meses de execucdo, dentro, portanto, dos limites da
Faixa B do RHAE.
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1. Geréncia de Carreira [Equipe NUME]

0) Planejamento e montagem do time

1) Método sequencial de pesquisa quantigualitativa com empregos
de técnicas neurocientificas

2) Anélise dos dados

3) Tomada de Decisdo e Engajamento Afetivo com base em
Meurociéncias

4) Calibracio

5) Andlise e publicagio dos resultados obtidos

1l. Gamification: Jogo da Carreira [Equipe RHAE]

0) Planejamento das atividades

1) Definir objetivos de negocio

2) Delinear comportamentos esperados para Jogo de Carreira

3) Descrever Jogadores e Ciclos de Atividade do Jogo da Carreira

4) Construgdo de Elementos Lidicos e Configuragio das ferramentas
e componentes apropriados no Titan

111.Sensor [Equipe RHAE]

0) Planejamento da equipe

1) Construgio do projeto e do protétipo (hardware)

2) Calibragdo

3) Ajustes no prototipo

4) Recalibragio

5) Software (1A) para interpretagio do sensor

6) Testes: Sensor + 1A

iy - g
St
B S

IV. Smart Machine Systems para Gestdo de Carreira [Equipe RHAE + Contrapartida ETEG]

0} Planejamento das entregas e customizagtes

1) 1a Entrega: Especificaco das funcionalidades

2) 1a Entrega: Customizacdo da Plataforma de Gamification

3) 1a Entrega: Testes e Homologagio

4) 2a Entrega: Especificagio das funcionalidades

5) 2a Entrega: Desenvolvimento do Sistema

6) 2a Entrega: Testes e Homologagio

7) Manutencio Evolutiva do Sistema em fungio da calibracio

it o

V. Homologacdo e Resultados [RHAE+Eteg+NUME]

1) Definigdo dos pardmetros do projeto de implantagio

2) Definir pardmetros qualitativos e guantitativos - Coleta de
Controle

3) Definir pardmetros qualitativos e quantitativos - Coleta Final de
Resultados

4) Avaliagdo Final e Publicagdo de Resultados

e) Gestdo do projeto

A formatacéo atual das parcerias da PROPONENTE tem seguido duas prioridades:
agregar o conhecimento necessario nos institutos de pesquisa com as especialidades
requeridas pelo projeto e colaborar para a pesquisa aplicada do pais, visando a formacéo de
um nudcleo multidisciplinar e, criando um projeto de destaque no estado de Minas Gerais

como caso de sucesso para o pais.

Existem, hoje, 3 entidades principais no projeto atual, sendo duas ja definidas.
Apresentamos a seguir o papel e a contribuigéo de cada instituigéo.
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e.1) PROPONENTE

A PROPONENTE, empresa de Tecnologia da Informacdo com viés de inovacao e
desenvolvimento de novas soluc@es, sera responsavel pela construcdo e comercializagdo dos
produtos desenvolvidos. O papel da empresa é garantir a correta gestdo e execucdo do projeto,
na figura de seu socio-diretor , que assumira a Coordenacdo do Projeto. A empresa possuli
larga experiéncia com gestdo de projetos, incluindo profissionais com certificagdo PMP e o
selo MPS.BR nivel C, que contempla, dentre outros processos, a Geréncia de Projeto e a
Gestao do Portfdlio. A empresa, como proponente, é responsavel por toda prestacdo de contas
e pela gestdo correta dos recursos disponibilizados, visando garantir os resultados planejados.

Além disso, a gestdo de todo o projeto serd realizada utilizando a ferramenta
PROTOTIPO 2.0, desenvolvida conforme projeto apresentado na Chamada Publica
MCTI/SETEC/CNPg N° 17/2012. Esta ferramenta, com desenvolvimento da sua primeira
versdo finalizado em novembro/2013, permitira que todo o projeto seja gerenciado na
PROPONENTE, compartilhando ainda as devidas atividades com as demais instituicdes
parceiras e permitindo que cada instituicdo formule o seu planejamento.

Interface de planejamento do projeto com elementos de gamification.
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O NUME ¢ a segunda instituicdo definida no projeto, em parceria firmada com a
PROPONENTE, na figura de seu coordenador, O Professor Dr. Carlos Alberto Gongalves. As
principais contribuicbes do NUME neste projeto serdo:

o Coordenagéo e desenvolvimento do método sequencial de pesquisa quantiqualitativa
com emprego de técnicas Neurocientificas;

e Interpretacéo e sintetizagédo de dados;

o Teste e validacdo das hipoteses;

e publicagéo dos resultados.

Segue a carta que formaliza a parceria da PROPONENTE com o NUME.
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Declaracio de Parceria Institucional

Declaro, para os devidos fins, como coordenador do NUME (Nicleo de Ensino,
Pesquisas ¢ Projetos em Mercadologia ¢ Estratégia em Organizaghes) sediado na
Faculdade de Ciéncias Econdmicas ~FACE - UFMG, o descjo manifesto de trabalhar em
parceria de pesquisa ¢ desenvolvimento de produtos com a empresa ETEG Tecnologia da
Informacdo Ltda. EPP, CNPJ 04.334.333/0001 08 Esse termo compreende 0 conceito ¢
desenvolvimento do projeto de pesquisa denominado Sistema Maia: um Smart Machine
System para Geréncia de Carreira Pessoal e Corporativa wtilizando gamification para
geragdo de engajamento, com captagdo e andlise de estimulos afetivos dos profissionais
através de biofeedback ¢ neurofisiologia, ora submetido a0 Conselho Nacional de
Desenvolvimento  Cientifico ¢  Tecnolégico - CNPg Chamada Piblica
MCTUSETEC/CNPg N*® 54/2013.

Nessa parcena vale ressaltar que caberi a0 NUME ¢ ETEG a transferéncia de know How
reciprocos na forma comunicacio académica, artigos, conferencias, seminino para
difusio desse conhecimento junto a socredade e academia como reciprocidade

Da mesma forma declaro que esse documento niio deve a quaiquer tempo produzir dous
matenial ¢ legal a Universidade, me responsabilizando em conjunto com a2 ETEG por
qualquer reclamaténa dele advindo. Também declaro que a participagio do NUME se
dard com énfase no projeto conceitual do sistema ¢ a ETEG assumirh em énfase 2
implementacio do sistema e desenvolvimento do software

Para gestio do projeto a coordenacio do NUME e equipe de pesquisadores associados ¢
ETEG devem desenvolver sistematicamente reunides m equipes conjuntas.

Assim, pelo exposto, a ETEG assumira 2 total gestio ¢ responsabilidade dos recursos
financeiros ¢ humanos ¢ de prestagio de contas ¢ de resultados da implementacio na
geragdio do produto junto ao CNPg.

Assume entio a ETEG inteira responsabilidade sobre os valores repassados, aphicagio
dos recursos, cumpnmento de cronogramas, resultados ¢ prestacio de contas 20
Financiador do Projeto no tempo habil,

Dessa forma, niio haverd repasse de recursos financeiros ou equipamentos da ETEG ao
NUME ¢ sim, exclusivamente, na forma de conhecimento ¢ participagio. Assim autonzo
a referids empress (ETEG em parcena) a formalizar minhs participagio como
Pesquisador Chefe no projeto no que tange as atividades do NUME - fase conceitual do
projeto supramencionado

Belo Honzonte, 7 de novembro de 2014

Nomé Carlos Alberto Gongalves, Dr
CPF: 344 230.107-63

e.3) Instituicdo Parceira para o Nucleo de Engenharia de Computacao

Com a concepcdo de construcdo de sensores aplicaveis ao projeto, a PROPONENTE
iniciou conversas com instituicbes que possuam um nucleo de Engenharia de Computacéo.
Pela maior proximidade, a empresa iniciou conversas com o Instituto de Informética da PUC
Minas, na figura da professora e pesquisadora cuja experiéncia com o segmento da
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Computacdo Afetiva e Sensores Médicos a credencia como figura-chave para garantir a
correta execugdo do projeto no que tange aos sensores e ao algoritmo de processamento dos
sinais, além de auxiliar na composicéo dos profissionais bolsistas.

e.4) Articulacdo e Acompanhamento

Para uma correta execucdo do projeto, a articulacdo de todas as atividades fica sob a
responsabilidade do Coordenador do Projeto. Para o acompanhamento entre as instituicdes
parceiras, havera reunido periodicamente para alinhamento das atividades planejadas com os
objetivos do projeto e execucao por parte dos bolsistas envolvidos. Também no nivel técnico,
havera o acompanhamento da equipe com o Coordenador Técnico, onde as atividades e o
trabalho técnico serdo discutidos e repassados.

Vale destacar também que o projeto serd incluido no portfélio de projetos da
PROPONENTE e passara a ter o mesmo acompanhamento estratégico que acontece com 0s
demais projetos da empresa.

5. Viabilidade do Projeto

a) Técnica
Para fins de viabilidade técnica, foram avaliados o0s seguintes aspectos:

Pesquisa aplicada em Neurociéncias

A base de pesquisa e inovacdo do projeto sera feita com apoio do NUME /FACE
/UFMG, que é um laboratério de destaque no Brasil na area de Neurociéncias aplicadas a
Mercadologia e Administracdo Estratégica. O Nucleo possui parcerias que tém apoio
ferramental e estrutural para a realizacdo da pesquisa. O NUME também possui pesquisadores
com experiéncia e habilidade adequados para a obtencdo dos resultados e criacdo de
inovagdes para a plataforma de Gestdo de Carreiras e Conhecimento.

Estrutura Disponivel

A PROPONENTE é uma fébrica de projetos, e como tal, possui profissionais e
recursos aptos para o desenvolvimento de software. Apesar da estar trabalhando hoje com
100% de alocacdo dos seus profissionais em projetos, faz parte do plano de expansdo da
empresa 0 crescimento em numero de profissionais. A iniciativa de estratégias de
gamification, se incluidos os profissionais especialistas no projeto (motivo pelo qual esta
sendo apresentada esta proposta de trabalho) consegue ser traduzida em modelos de
desenvolvimento que sdo o cerne do negdcio da empresa.

O desafio de desenvolvimento é assim, considerado plenamente viadvel, dada a
competéncia da empresa atestada pela certificacdo MPS.Br nivel C. Além disso, a empresa
encontra-se em local de trabalho que permite, no presente momento, a expansao de postos. A
PROPONENTE conta ainda com equipamentos e servidores para todo o processo de
desenvolvimento.

Tecnologia Utilizada na Construcéo do Sistema

A PROPONENTE, em seus 13 anos de atuagdo no mercado de desenvolvimento,
possui hoje duas frentes principais de desenvolvimento, em termos de tecnologia: Java e
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NET. Ambas sdo estruturas tecnologicas plenamente difundidas em termos de mercado e
concretizadas na empresa por meio de diversos projetos para 0os mais variados segmentos.
Tanto o padrdo Java quanto .NET contam hoje com profissionais aptos; ambas tecnologias
possuem recursos para o desenvolvimento da solugdo, que serd 100% acessivel via web. Pela
especialidade da empresa com desenvolvimento de solucdes diversas, a tecnologia de
desenvolvimento é considerada ndo somente vidvel mas um ponto forte do projeto.

Caracteristicas do produto e processo a ser gerado

Uma das caracteristicas fundamentais para o sucesso deste projeto é a definicdo de
profissionais que conhecam dos conceitos de Gamification e da definicdo e construcdo de
Planos de Gestéo do Conhecimento e Carreiras. Sendo assim, é altamente sugerido que sejam
mantidos os mesmos pesquisadores do projeto original que, devido ao carater inovador do
Gamification, sdo hoje algumas das maiores referéncias na area no Brasil sobre o assunto.
Além disso, dois deles possuem experiéncia pratica em atividades de Capacitacdo e Carreira,
tendo ajudando a desenvolver o piloto em planilhas Excel.

Como, na equipe do projeto, foram definidos profissionais com estas caracteristicas,
que trardo suas especialidades para o trabalho, também considera-se este ponto como viavel.

Desenvolvimento do hardware do sensor

O desenvolvimento do hardware do sensor para biofeedback é o ponto chave do
projeto. Sem o hardware, ndo sera possivel descentralizar e facilitar as formas de coleta de
dados ndo verbais e engajamento. O projeto do hardware é factivel por trés motivos:

o existem exemplos de hardware operacionais no mercado;

o diversos desses hardwares operacionais apresentam desenhos de circuitos integrados
para seu funcionamento;

« softwares de inteligéncia artificial baseados em redes neurais ja se encontram em uso
em diversas aplicages, justificando sua taxa de acerto.

Recursos Humanos e expertise dos profissionais

A PROPONENTE possui hoje uma equipe de desenvolvimento com profissionais
altamente qualificados. Para o contexto especifico de gamification e sua aplicacdo em
geréncia de projetos, ndo hd hoje na empresa profissionais com esta expertise, mas o projeto
contempla a incorporacdo de Mestres e Doutores que trardo esta especialidade e
complementardo o time de desenvolvimento com os conceitos cientificos. E importante
reforgar que os mesmos profissionais do outro projeto, por ja conhecerem sobre Gamification,
serdo o diferencial na criagdo de mais uma etapa inovadora.

b) Econdmica e Mercadoldgica

A seguir, faz-se uma sintese da Viabilidade Econdmica e Mercadolégica avaliada para
0 NOME DO SISTEMA:

Oportunidade de mercado identificadas
A oportunidade de negdcio potencialmente identificada inclui a comercializacdo de uma

solugdo completa de Gestdo de Carreira, utilizando elementos avancados de garantia de
resultado junto aos profissionais. Identificam-se assim as oportunidades tanto de venda de
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produtos, seja a licenca de sistema, seja com o sensor e sua APl prépria, quanto de servicos
agregados (um exemplo é a configuracdo de novos paradigmas de Plano de Carreira e
Politicas de Cargos e Salarios, onde uma grande empresa poderd adotar novos critérios de
promocao de seus profissionais baseados nos “pontos” e “badges” que o profissional adquirir
ao longo de uma janela de tempo, criando um modelo justo e transparente de valorizacdo dos
profissionais).

Publico alvo
A solucdo contempla trés grandes segmentos-alvos:

o Na Gestdo Corporativa de Carreira, o publico-alvo sdo as organiza¢@es que possuem
areas de Gestdo de Pessoas bem definidas e carecem por solu¢es mais completas
e efetivas de Gestdo dos Talentos e dos Profissionais Especializados. Para estas
empresas, o diferencial de vendas sera a capacidade de mensurar o resultado efetivo de
uso da aplicagdo, por meio do controles e de indicadores que serdo calibrados no
inicio do projeto e serdo reavaliados apds um periodo minimo de 1 ano, seguindo uma
modalidade de contrato anual. Para incentivar a participacdo das empresas no inicio, é
interesse da PROPONENTE o estudo de algum modelo reduzindo os custos iniciais e
cobrando uma remuneracgéo de sucesso pela efetividade dos resultados, como melhoria
de produtividade e reducéo do turnover.

o Para a Gestdo Individual, o publico-alvo € o profissional que deseja fazer a sua
gestdo individual, podendo ou ndo estar atrelada a gestdo corporativa de sua empresa.
Neste caso, 0 modelo de comercializacdo é baseado no conceito de Software as a
Service (SAA), onde o profissional que quiser fazer a gestdo pela ferramenta pagara
um valor mensal compativel com os modelos de precificacdo atuais de solugdes
similares e tera acesso as

o O terceiro segmento € orientado aqueles que avaliarem o beneficio de um sensor de
Biofeedback para aprimoramento de carreira. Neste caso, podemos considerar como
publico-alvo tanto os profissionais de mercado que queiram buscar uma resposta
mais efetiva e objetiva de suas motivagdes, num processo de autoconhecimento,
quanto os profissionais de coaching em aprimoramento profissional, que poderédo
se utilizar do instrumento para trabalhar sessfes controladas e orientar seus coaches a
responderem melhor ao processo de crescimento de suas carreiras profissionais

Mercado Potencial

O sistema também apresenta perspectivas positivas de implementacdo como produto.
O mercado de profissionais de alta capacitacdo ¢ amplo. A mao de obra ativa do Brasil é
estimada em 79 milhdes de profissionais, mais de 11% possuem curso superior (Recuperado
em 07 de Novembro de 2014, de http://www.sae.gov.br/site/?p=14995), o que significa quase
9 milhGes de profissionais. E esse nimero continuara a crescer. S6 o mercado de Tecnologia
emprega hoje 1,3 milhdo de pessoas, sendo que esse valor devera crescer 30% até 2016
(Recuperado em 07 de Novembro de 2014, de http://bit.ly/L13TNKas). Sendo assim, uma
cobertura de 0,1% desse mercado ja seria algo proximo a 10 mil usuarios.

Outro ponto importante é o déficit crescente de profissionais. Como as empresas estao
cada vez mais se esforcando para manter os profissionais em suas empresas, ferramentas
efetivas, com o poder de analise e retencdo de NOME DO SISTEMA, serdo certamente
utilizadas em larga escala na manutencdo das equipes. E até o momento ndo foram
identificadas ferramentas que possuem essa capacidade.
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Por fim, como o publico alvo também envolve os individuos, todos os profissionais
gue queiram controlar sua prépria carreira serdo clientes em potencial, 0 que mais uma vez
equivale a uma massa de 9 milhdes de profissionais de curso superior e outros tantos com essa
percepcdo de melhoria.

Formas de comercializagcao

A comercializagdo do NOME DO SISTEMA se dara por alguns modelos de licenciamento:

Versao Tipo de Valores Exemplo | Referéncias
Licenca
Gestao Licenca US$ 5,00 - US$ Cezanne HR: gestdo de RH
Corporativa | Local (on 10,00/ Convencional com uso de plataforma
de Carreira | premisses) | empregado/més | Cloud
ou SAAS (http://cezannehr.com/hr-system-
pricing/)
Bamboo HR:
https://www.bamboohr.com/pricing.php
Gestdo SAAS
Individual
da Carreira

Ja o sensor devera ser vendido por um preco a ser definido apds construcdo do protétipo e
avaliacdo dos reais custos de producéo, que serdo alcangados durante o projeto. De qualquer
forma, € fato que ele deverd ser compativel com alguns precos de sensores ja existentes,
mesmos que estes ndo facam um tratamento automaético de interpretacdo dos sinais (objeto
deste projeto e um dos diferencias competitivos do sensor) - hoje, uma pesquisa rapida aponta
sensores similares na faixa de US$ 250.00 até US$ 1,650.00.

Aspectos econdmicos e analise SWAT

Estima-se que o0s mecanismos novos para Gestdo de Carreiras proverdo ganhos
tangiveis no curto e médio prazo na faixa de 2% (R$ 120.000,00 adicionais s6 no primeiro
ano), que ainda podem ser complementados com ganhos de longo prazo. O PROTOTIPO, da
forma como a plataforma de gamification foi implementada, ja se demonstrou um produto
viavel na sua aplicacdo em Geréncia de Projetos. Se considerarmos o ganho de produtividade
times podera promover valores ainda maiores de Retorno sobre Investimento (ROI).

A atividade de 4% obtido na aplicacdo do Relax 2013, projeta-se aqui uma economia
de R$ 240 mil no primeiro ano do seu pleno funcionamento. Naturalmente, esta reducéo de
custos ira crescer em termos absolutos a cada ano que a empresa vier a apresentar crescimento
no faturamento. Assim, o aumento de produtividade com o engajamento

Outro ponto é que solucdo de Gestdo de Carreiras gerara resultados em diversas
frentes:

« Economia de profissionais de RH e Gerentes, nas atividades operacionais de avaliagdo
da equipe. A economia estimada é de 1 pessoa-ano para cada 100 profissionais;


http://cezannehr.com/hr-system-pricing/
http://cezannehr.com/hr-system-pricing/

36

e Melhoria dos profissionais, que atingirdo as necessidades da PROPONENTE mais
cedo, tornando-se mais produtivos;

e Reducéo do Turnover: com o alinhamento e planos de carreira, o turnover da empresa
deverd reduzir. O turnover gera custos no operacional para reposi¢do do profissional,
na capacitacdo e curva de aprendizado do profissional entrante e no efeito crescimento
do salario devido ao mercado aquecido - normalmente € mais caro substituir um
profissional de igual capacitacdo.

6. Pesquisa Patentéria

A pesquisa patentaria concentrou-se em dois elementos principais do projeto: a
construcdo do sensor galvanico de Biofeedback e o sistema de Gestdo de Carreira com 0 uso

de Gamification.
1) Para o sensor, foram realizadas algumas pesquisas na data de 7 de novembro de 2014 junto
ao site do INPI, e ndo foram encontrados registros de patentes referentes aos seguintes

termos:

e Sensor galvanico;
e Sensor de Biofeedback.

A busca pelo termo “Biofeedback™ apresentou apenas um unico resultado:

(21) N° do Pedido:PI 9300593-8 A2

(54) Titulo: APARELHO DE BIOFEEDBACK PARA USO CLINICO

(57) Resumo: | A presente invencdo consta de um aparelho de biofeedback que
inclui estimulacéo tatil. A eficacia deste aparelho, ao contrario dos
equipamentos convencionais, ndo depende do nivel de atencdo e de
consciéncia do paciente, dispensando-lhe treinamento prévio. O
aparelho de biofeedback é constituido de caixa (1), oscilador
mecanico (2) que causa estimulacdo tatil a uma determinada
frequéncia selecionada (7) pelo aplicador e modulada peld
resisténcia elétrica da pele ou pela temperatura corporal periférica,
ambas captadas por eletrodos (3) localizados na superficie cutanea.
Possui ainda, modalidades de estimulacéo auditiva (5) e visual (4).
Este aparelho é utilizavel em situagdes clinicas de dor e/ou
ansiedade a nivel hospitalar, ambulatorial ou domiciliar. Na
obstetricia, sua principal aplicacdo € no Trabalho de Parto, no
periodo de po6s-parto e no acompanhamento pré-natal. Além disso
tem utilizacdo nas cefaleias vasculares em geral.

(71) Nome do
Depositante:

(72) Nome do
Inventor:
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Uma analise da patente acima mostra que o aparelho desenvolvido possui
caracteristicas distintas do proposto por este projeto, pois o equipamento de biofeedback ja
patenteado inclui a estimulacdo tatil, ndo sendo usado apenas com propositos de leitura como
0 sensor projetado neste documento. Além disso, a aplicabilidade do aparelho é para fins de
eletroterapia, conforme classificacdo da patente e descri¢do da aplicabilidade em clinicas.

A pesquisa pelo termo “sensor de pele” encontrou apenas um resultado, ainda em
tramitacdo, mas com descricéo diferente do propdsito de pesquisa deste projeto:

RESULTADO DA PESQUISA (07/11/2014 as 08:21:18)

Pesquisa por:

Todas as palavras: 'SENSOR DE PELE no titulo' \ Foram encontrados 1 processos que
satisfazem a pesquisa.

Mostrando pagina 1 de 1.

Processo Deposito  Titulo
BR 11 201329/07/2010CONJUNTO DE AGULHA PASSIVAMENTE
003683 4 PROTEGIDO COM SENSOR DE PELE

2) Para a parte do sistema, foram realizadas algumas pesquisas junto ao site do INPI, e ndo
foram encontrados registros de patentes referentes aos seguintes termos:

« Sistema Projeto;

o Gamification;

o Gamificacao;

o Ludificacéo;

« Jogo Recursos Humanos.

Encontrou-se apenas um item para a seguinte pesquisa:
« Jogo Projeto - Retornou apenas: um item, fora do escopo.

PROJETO TBG
0001/90-PR. JOGO
DE ARREMESSO

(57) Resumo: Patente de invencdo de modalidade de equipamento de jogo
constituido de plano, plataforma, mesa ou tabuleiro de
formato ou dimensdo variada, dotados de pegas verticais de
com diversas cores, tons, dimensdes e materiais, sobre 0s
quais sdo arremessados pegas com formatos de aros ou
argolas de mesma variedade, objetivando o encaixe devido a
folga consideravel entre eles. Com uma forma de
computacdo bastante interessante que certamente vai
estimular os competidores na sua pratica.

Por fim, a pesquisa por “Gestdo de Carreira” ndo encontrou resultados e a pesquisa
por “carreira” trouxe apenas resultados de outro contexto. Em resumo, as pesquisas
patentérias acima reforgcam o carater inovador da proposta e ratificam a inclusdo da
construcdo de ao menos uma patente como resultado esperado, conforme Item 10 deste
documento.


https://gru.inpi.gov.br/pPI/servlet/PatenteServletController?Action=detail&CodPedido=942286&PesquisaPorTitulo=SENSOR%20AND%20PELE&PesquisaPorResumo=&PesquisaPorDepositante=&PesquisaPorInventor=&PesquisaPorProcurador=
https://gru.inpi.gov.br/pPI/servlet/PatenteServletController?Action=detail&CodPedido=942286&PesquisaPorTitulo=SENSOR%20AND%20PELE&PesquisaPorResumo=&PesquisaPorDepositante=&PesquisaPorInventor=&PesquisaPorProcurador=
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7. Equipe executora

Equipe de Trabalho da PROPONENTE

Apresentamos a seguir alguns profissionais da empresa que constituirdo a equipe executora.

Nome:

Titulacdo: Bacharel em Ciéncia da Computacdo (UFMG)

Especialidade: Gestdo de Operac6es, Desenvolvimento de Produtos e Solugdes
Curriculo Lattes:

Vinculo com a Empresa: Socio-Diretor

Atuacdo no Projeto (Papéis desempenhados): Coordenador_do Projeto e Coordenador
Técnico

Inicio Previsto das Atividades: outubro/2014 (més 1)

Duracgéo das Atividades: 30 meses

Carga Horaria Semanal: 8 horas

* Anexada Declaracao de Vinculo Societario ou Empregaticio.

Nome:

Titulagdo: Bacharel em Ciéncia da Computacao

Especialidade: Arquitetura e Desenvolvimento de Sistemas Web

Curriculo Lattes:

Vinculo com a Empresa: Socio (em tramite para mudanca no Contrato Social e incorporagédo
na sociedade)

Inicio Previsto das Atividades: outubro/2014 (més 1)

Duracéo das Atividades: 30 meses

Carga Horaria Semanal: 8 horas

Atuacdo no Projeto (Papéis desempenhados): Arquiteto do Projeto e Lider da Equipe de
Desenvolvimento

* Anexada Declaracao de Vinculo Societario ou Empregaticio.

Envolvidos de Institui¢cdes Parceiras

Nome: Carlos Alberto Gongalves

Titulagé@o: Doutor em Administracdo e Mestre em Ciéncias em Informatica.

Especialidade: Administracdo com énfase em Teorias da Estratégia das Organizacdes,
Mercadologia, Sistemas de Inovacdo e Novos Métodos de Pesquisa em Administracao.
Curriculo Lattes: http://lattes.cnpq.br/0356540781993505

Vinculo com a Empresa: Pesquisador Convidado

Atuacao no Projeto (Papeis desempenhados): Pesquisador Chefe

* Anexada Declaracéo de Parceria Institucional.

Equipe Bolsistas / Especialistas
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Para complementar a equipe Executora e viabilizar a execucdo do projeto, esta
prevista a construcdo de um time multidisciplinar. A figura a seguir apresenta a configuracéo

dos bolsistas envolvidos e as atribui¢des junto a Estrutura Analitica do Projeto.

™ RHAE.png - Visualizador de fotos do Picasa =&
Coordenador
¢ 42
Geréncia do Projeto ‘ : ‘ :
| Bollsista Bollsista
Geréncia d Homologaciio Smart Machine
i Gamification S Systems para Sensor e IA
arrewa g .
Gestédo de Carreira
/‘ >
Bolsista Bolsista .
Bolsista Bolsista
~ -

Profissional 1: Especialista em Projetos, Processos de Tecnologia e Gamification
Atuacdo no Projeto (Papéis desempenhados): Pesquisador
Nivel de Bolsa Previsto: SET-D

Foco das Atividades: auxiliar o Coordenador do Projeto a operacionalizar as técnicas de
Gamification e os processos de Gestdo de Carreira para a Construcdo do Jogo da Carreira,
garantindo ainda a correta integracéo do Biofeedback dado pelos sensores com a dinamica
do Jogo, os objetivos finais e 0s parametros do sistema.

Time de Trabalho: Jogo da Carreira + Homologacédo e Resultados

Profissional 2: Coordenador Adjunto de Pesquisa em Neurociéncias aplicada a
Mercadologia e Estratégia.

Atuacdo no Projeto (Papéis desempenhados): Pesquisador.

Nivel de Bolsa Previsto: DTI-B.

Foco das Atividades: Coordenar o desenvolvimento do Método Sequencial de Pesquisa
Quantiqualitativa com emprego de técnicas Neurocientificas. Interpretar e sintetizar de
dados. Testar e Validar as Hipoteses. Publicar Resultados.

Time de Trabalho: Equipe NUME.

Profissional 3: Desenvolvedor de Software




40

Atuacdo no Projeto (Papeis desempenhados): Desenvolvedor Tecnoldgico para o
NOME DO SISTEMA
Nivel de Bolsa Previsto: DTI-B

Foco das Atividades: definir, modelar e implementar funcionalidades do sistema
definidas no projeto, conforme estratégia de duas grandes entregas de desenvolvimento.

Time de Trabalho: Desenvolvimento do Sistema + PROPONENTE

Profissional 4: Desenvolvedor de Software

Atuacdo no Projeto (Papeis desempenhados): Desenvolvedor Tecnoldgico para o
NOME DO SISTEMA

Nivel de Bolsa Previsto: DTI-C

Foco das Atividades: implementar funcionalidades do sistema definidas no projeto.

Time de Trabalho: Desenvolvimento do Sistema + PROPONENTE

Profissional 5: Desenvolvedor e Testador de Software

Atuacdo no Projeto (Papéis desempenhados): Testes do Sistema e Testes de Integracao
do Sensor e dos estimulos de gamification

Nivel de Bolsa Previsto: SET-I

Foco das Atividades: realizar todos os testes no sistema, garantindo a integracdo e correta
parametrizagcdo com a equipe de Jogo da Carreira, bem como a integracdo com a producao
dos algoritmos de interpretacdo dos sensores. Realizar implementacfes de ajuste ao final
do processo.

Time de Trabalho: Desenvolvimento do Sistema + PROPONENTE

Profissional 6: Especialista em Biofeedback

Atuacdo no Projeto (Papéis desempenhados): Coordenador da Frente de Producdo do
Sensor

Nivel de Bolsa Previsto: SET-C

Foco das Atividades: definir as estratégias de Biofeedback e orientar os demais
profissionais na producdo do sensor. E fundamental que esse profissional tenha a
experiéncia devida e linhas de pesquisa na producdo de estudos em Biofeedback para
conduzir e garantir o sucesso deste item de Inovagédo da proposta.

Time de Trabalho: Equipe de Criagdo do Sensor

Profissional 7: Engenheiro de Computacéo / Eletricista
Atuacdo no Projeto (Papeis desempenhados): Projetista e Desenvolvedor do Sensor
Nivel de Bolsa Previsto: DTI-C

Foco das Atividades: projetar e desenvolver o sensor galvanico, baseado nos
componentes de hardware necessarios para o diferencial do produto.

Time de Trabalho: Equipe de Criagdo do Sensor
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Profissional 8: Cientista da Computacéo

Atuacao no Projeto (Papéis desempenhados): Projetista e Desenvolvedor da Inteligéncia

Artificial para Interpretacdo do Sensor
Nivel de Bolsa Previsto: DTI-C

Foco das Atividades: projetar e desenvolver o algoritmo de Inteligéncia Artificial para
interpretacdo dos resultados do sensor galvanico e submissdo ao NOME DO SISTEMA,

garantindo o correto input de informacdes.

Time de Trabalho: Equipe de Criagdo do Sensor

8. Recursos e bolsas solicitadas

a) Recursos de outras agéncias de fomento

Inicialmente, ndo havera recursos de outras agéncias de fomento.

b) Recursos de contrapartida

Descricédo Justificativa Valor (R$)
Envolvimento O Coordenador do Projeto estara envolvido na gestdo | R$ 60.000,00
do Coordenador | do projeto, na coordenacdo institucional junto as
do Projeto + | atividades parceiras, na execucao deste, trabalhando
Coordenador na consolidacédo das atividades, na
Técnico coordenagdo conforme cronograma proposto.
o Valor considerado: R$ 2.000,00 mensais

(20% de um salario base de R$ 10.000,00),

por 30 meses.
Envolvimento Este profissional ira coordenar a equipe de | R$50.400,00
de Arquiteto e | desenvolvimento por parte da PROPONENTE,
Lider Técnico | garantindo o correto desenvolvimento do produto
de com base na plataforma de gamification e com a
Desenvolviment | arquitetura de produtos da empresa:
0 o Valor considerado: R$ 2.100,00 (30% do

tempo, salario de R$ 7.000,00), por 24 meses.
Reunido de | Conforme subitem 11.4.2.2 b do REGULAMENTO R$ 4.000,00
Avaliagéo e
Acompanhamen
to
Equipamentos | 4 Computadores no valor de R$ 2.200,00 R$ 8.800,00
Envolvidos no
Projeto
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Valor Total da contrapartida (R$)

Quanto (%) este valor corresponde ao solicitado?

R$ 123.200,00 ao longo de 30 meses

33,3% (%)

c) Bolsas Solicitadas

Duracao

qualidade da bolsa | Perfil do bolsista Atividades_ de pesquisa a In_|'c_io das
e nivel serem realizadas atividades
(meses)

SET-D 24 meses | Profissional com | EQUIPE Més 1 até
titulo de mestre, | GAMIFICATION: Més 24
na area de | Pesquisa para auxiliar a
execucdo do | equipe executora a
projeto, ha no | construir a estratégia de
minimo 5 (cinco) | Jogo da Carreira com
anos, e com | gamification. Tera uma
comprovada atuacdo estratégica junto a
experiéncia  em | coordenacdo do projeto,
atividades de | para garantir a integracao
pesquisa, de todas as esferas de
desenvolvimento | atuacdo
ou inovacao.

DTI-B 24 meses | Profissional ~ de | Coordenar 0|Més 1 - até
nivel superior | desenvolvimento da | Més 24
com, no minimo, | pesquisa com base em
2 (dois) anos de | Neurociéncias Aplicadas
efetiva para entendimento do
experiéncia  em | sistema de recompensas
atividades de | pertinentes a  equipe
desenvolvimento. | PROPONENTE

DTI-B 24 meses | Profissional ~ de | Atuacdo para projetar e | Més 1 - até
nivel superior | implementar Més 24
com, no minimo, | funcionalidades do sistema
2 (dois) anos de | definidas no projeto.
efetiva
experiéncia  em
atividades de
desenvolvimento.

DTI-C 24 meses | Profissional ~ de | Atuacdo para implementar | Més 1 - até
nivel superior. funcionalidades do sistema | Més 24

definidas no projeto

SET-I 30 meses | Aluno de nivel | Realizar testes e ajustes no | Més 1 - até
superior com | sistema durante todo o | Més 24
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comprovada processo, garantindo a
experiéncia  em | integracdo  correta das
atividades de | demais frentes no sistema.
pesquisa,
desenvolvimento
ou inovacao
SET-C 6 meses | Profissional com | EQUIPE SENSOR: | Més 9 até
titulo de doutor, | Garantir 0 correto | Més 15
na area de | desenvolvimento do sensor
execucdo do|le do algoritmo de
projeto, ha no | Inteligéncia Artificial para
minimo 2 (cinco) | a captura da informacéo,
anos, e com | aplicando a experiéncia em
comprovada Biofeedback, pré-requisito
experiéncia  em | deste trabalho.
atividades de
pesquisa,
desenvolvimento
ou inovacgao.
DTI-C 24 meses | Profissional  de | EQUIPE SENSOR: | Més 7 - até
nivel superior. Atuacdo para implementar | Més 30
0 sensor galvanico de
Biofeedback.
DTI-C 24 meses | Profissional ~ de | EQUIPE SENSOR: | Més 7 - até
nivel superior. Atuacdo para implementar | Més 30
o algoritmo de I.A para
interpretacdo dos dados.
Valor Total R$ 370.200,00
Estimado
das Bolsas

9. Requisitos legais e regulamentares

Este projeto compreende as especificidades éticas de pesquisas na area das Ciéncias
Sociais Aplicadas. Sua metodologia mantém concordancia com as diretrizes e normas
regulamentadoras das pesquisas que envolvem seres humanos. Adota a Resolucdo 466 e
define a abrangéncia da norma. E importante ressaltar que a etapa neurofisioldgica ser4 feita
por meio do uso de técnicas ndo invasivas de coleta de dados oriundas das Neurociéncias
Aplicadas. Toda esta pesquisa sera submetida e orientada pelo Comité Etico de Pesquisa -
COEP, da Universidade Federal de Minas Gerais - UFMG, cadastrado junto a Plataforma
Brasil para o sistema Comité de Etica em pesquisa - CEP; Comissdo Nacional de Pesquisa -

CONEP.

10. Perspectivas
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a) Preencher a tabela abaixo com as informacoes solicitadas:

Matriz de Indicadores de
Resultados Esperados

Indicadores

Quantidade

Produtos desenvolvidos ou
melhorados

2
e Desenvolvimento do NOME DO SISTEMA, um

Smart Machine System para Geréncia de Carreira
Pessoal e Corporativa, tendo como plataforma base o
software PROTOTIPO 2.0, desenvolvido com
recursos das Chamada Publica MCTI/SETEC/CNPq
N° 17/2012.

Sensor de Biofeedback

Processos desenvolvidos | 2
ou melhorados e Processo de Gestdo de Carreiras Corporativas
evoluido na empresa PROPONENTE.
e Processo de Gestdo de Carreira Individual, baseada
no conceito de Carreira Proteana, desenvolvido.
Servicos desenvolvidos ou | 1
melhorados o Servicos de fornecimento de Gestdo Estratégica de
Carreira para empresas com  profissionais
especialistas.
Absorcao de bolsistas pela | 4
empresa
Empregos gerados 2
o Conforme a viabilidade mercadologica projetada se
concretiza, o objetivo € iniciar uma nova empresa
para desenvolvimento exclusivo deste negdcio, com
a incorporacdo societaria dos dois bolsistas SET-C e
SET-D.
Patentes 1
o Patente para confeccdo do sensor de Biofeedback
com Inteligéncia  Artificial agregada para
intepretacdo dos dados.
Outros 1 Publicacdo dos resultados da pesquisa de Neurociéncias

Aplicadas em anais de congressos ou revistas especializadas
e outras publicaces cientifico-académicas do género.

Compatibilizacdo de pesquisa de ponta internacional no
cenario nacional (para mais detalhes sobre o cenério
internacional, consultar Referéncias Bibliograficas ao final
desta proposta).
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b) Descrever como a empresa pretende dar continuidade ao projeto apds o término do
financiamento.

Apds a construcdo do sistema e o desenvolvimento do protétipo do sensor
homologado, existem duas diretrizes estratégicas estabelecidas:
a. Comercializacdo da solugdo, iniciando uma forca de vendas especializada
(possivelmente os préprios envolvidos na gestdo integrada da solucéo) para fomentar vendas
em clientes especificos de relacionamento da PROPONENTE;
b. Conforme a eficacia atingida no item acima, estruturar um Plano de Negocios para
viabilizar investimentos na expansdo da operacdo, na constru¢cdo de uma nova empresa
especializada no desenvolimento deste modelo de negdcio e na producdo do sensor em larga
escala.

Seguindo os conceitos de empreendedorismo moderno, sera necessario estruturar um discurso
de investimento para captar montantes maiores de investimento, a fim de promover a
escalabilidade do negdcio; porém, primordialmente serd necessario comprovar a forca
comercial da solucdo, com uma andlise das prospeccdes de vendas, conversées em negocios e
efetiva implantacdo e utilizacdo por parte dos primeiros clientes. Aqui, vale ressaltar que a
PROPONENTE possui hoje duas startups e que tem realizado no processo de gestdo as
praticas atualmente recomendadas:
1. construir o chamado MVP, que ¢ o minimo produto vidvel para validar a ideia de
negocio
2. validar, tendo por base 0 MVP, o conceito do produto junto aos potenciais clientes,
ouvindo sugestdes e priorizando as necessidades por ele definidas.
3. Retornar ao planejamento da solucdo comercial, reavaliando estratégias de marketing,
Se necessario.
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ANEXO 1

Positive Ratio

Ola!

Para assegurar a privacidade de suas informacdes identifique-se da forma como vocé preferir.
Escolha e memorize um pequeno conjunto de ndmeros, simbolos ou nome ficticio como um
identificador permanente para todos 0s seus questionarios.

Dia da Resposta:
DD/MM/AAAA
Identificador:
Local de trabalho:

Este Ratio pretende entender sobre a sua percepg¢éo acerca de alguns sentimentos vivenciados
por vocé em seu trabalho. E importante que vocé seja verdadeiro, porque ndo existe resposta
certa ou resposta errada.

Em uma escala entre O (zero), que representa 0 menor grau, e 4 (quatro) ), que representa o
maior grau, indique qual foi o grau de intensidade de cada um dos grupos sentimentos
apresentados nas questdes a seguir:

0 = Nada

1 = Pouco

2 = Moderamente
3 = Muito

4 = Extremamente

Quédo amoroso, proximo e ou amigavel vocé se sentiu?

01234

Quéo envergonhado, humilhado e ou desonrado vocé se sentiu?
01234

Qudo desconfiado, ressentido e ou odioso voceé se sentiu?
01234

Quaéo alegre, satisfeito e ou contente vocé se sentiu?

01234

Quado interessado, atento e ou curioso vocé se sentiu?

01234

Quado injuriado, desprezado e ou desdenhado vocé se sentiu?
01234

Quado agradecido, apreciativo e ou reconhecido voceé se sentiu?
01234

Quado estressado, assustado e ou oprimido voceé se sentiu?
01234

Quaéo recreativo, divertido e ou engracado vocé se sentiu?
01234

Quéo confiante, seguro e ou positivo vocé se sentiu?

01234




Quéo irritado, irado e ou zangado vocé se sentiu?

01234

Quéo embaracado, constrangido e ou envergonhado vocé se sentiu?

01234

Quado inspirado, elevado e ou importante vocé se sentiu?

01234

Qudo triste, desanimado e ou negativo vocé se sentiu?

01234

Qudo assustado, receoso e ou amedrontado vocé se sentiu?

01234

Quéo enojado, aversivo e ou repulsivo vocé se sentiu?

01234

Quéo admirado, maravilhado e ou surpreso voceé se sentiu?

01234

Quado sereno, pacifico e ou competente vocé se sentiu?

01234

Quaéo culpado, arrependido e ou censurado vocé se sentiu?

01234

Quéo esperangoso, otimista e ou encorajado vocé se sentiu?

0123




ANEXO 2

Work Preference Inventory

Ola!

Este € um convite para vocé preencher o formulério:
Inventario de Preferéncias no Trabalho

Boa tarde! Mais uma vez, agradeco pela sua participacéo.

E importante lembrar que n&o ha resposta correta ou errada.
Por favor, use 0 mesmo identificador do Ratio.
Identificador (0 mesmo do Ratio) *

Dia da Resposta:
DD/MM/AAAA
Identificador:
Local de trabalho:

Nunca 0-1-2-3 Sempre

E importante para mim ter espago para autoexpressio

0123

Fico menos preocupado com o tipo trabalho que tenho de fazer do que com o que me pagam

0123

Penso em salarios e promoc¢oes

0123

E importante para mim ser capaz de fazer o que mais gosto

0123

E importante para mim ser capaz de fazer o que mais gosto

0123

Tenho de sentir que estou ganhando alguma coisa pelo trabalho que efetuo

0123

Acredito que ndo tem sentido realizar um bom trabalho se mais ninguém souber disso

0123

Desde que possa fazer o que gosto, ndo fico particularmente preocupado com o que me pagam

0123

Prefiro realizar tarefas em que os procedimentos estejam claramente especificados

0123

Para mim, o sucesso profissional significa fazer melhor do que os outros

0123

Prefiro que alguém estabeleca por mim os objetivos que devo atingir no trabalho

0123

A curiosidade é a for¢a motriz por detras de muito do que eu faco

0123

Quero descobrir o quao bom consigo ser no meu trabalho

0123




Fico mais confortavel quando posso definir os meus préprios objetivos

0123

Gosto de resolver problemas que sdo completamente novos para mim

0123

Tenho plena consciéncia dos objetivos de ascensdo na carreira que estabeleci para mim

0123

Né&o fico muito preocupado com o que 0s outros pensam do meu trabalho

0123

Quanto mais dificil é o problema, mais eu gosto de tentar resolvé-lo

0123

Gosto de realizar trabalhos tdo absorventes que me fazem esquecer de tudo o resto

0123

Quero que o0 meu trabalho proporcione oportunidades para aumentar 0os meus conhecimentos
e habilidades

0123

Fico preocupado em como 0s outros véo reagir as minhas ideias

0123

Sou fortemente motivado pelo dinheiro que posso ganhar

0123

Prefiro realizar um trabalho que ja sei que posso fazer bem. do que um trabalho que me obriga
a desenvolver novas capacidades

0123

Sou fortemente motivado pelo reconhecimento do meu trabalho por parte das outras pessoas

0123

O que mais me importa é gostar do que faco

0123

Gosto de tentar resolver problemas complexos

0123

Prefiro descobrir as coisas por mim mesmo

0123




Questionario Sociodemogréafico

Dados pessoais:

Idade: Género: Fim /Mas
Profisséo ; Nivel de escolaridade
Estado civil:

Solteiro: ;

Casado: data:

Viavo: data:

Divorciado: data:

Recasado: data:

Data Aplicacéo: / /

Local de residéncia (indique apenas a terra/local):

Nacionalidade: JJj portuguesa [ outra:

Religido: f ndo [ sim:

(dia) (més) (ano)

Composicéo agregado familiar (lista das pessoas que vivem na sua casa):

Idade Género

Fim/Mas

Parentesco?

Profissao

Nivel escolaridade

* pai, mae, filho(a), marido, mulher, irm&(o)

Outras pessoas que vivam no agregado familiar:

Quem Idade

(Grau de Parentesco)*

Profissao

Estado civil Motivo permanéncia

*avg(0), tio (a), etc...




Alguém, na familia, sofre de alguma doenca (e.g. diabetes, asma, hipertensdo, cancro,
obesidade, doenca cardiovascular, depressao, ansiedade/pénico, SIDA, consumos, psicose)?

sim Il Nao

Quem Doenca Tipo Data Tipo de Fase de | Situagdo | Impacto | Gravidade
(parentesco) Especifico |diagndstico| Acompanhamento | Evolugdo* | Actual** |da doenca| doenca
(e.g. tipo (Ambulatério; (Ligeiro; (Ligeira;
de Consulta externa; Moderado; | Moderada;
Diabetes, Internamento; Forte) Severa)
tipo de Centro Saude;
epilepsia) Nenhum)

*Fase de Evolugéo - descrever se: Crise (fase inicial); Cronica (fase de adaptacao);
Terminal. **Situacdo Actual - descrever se: estabilizada; em remisséo; em crise.

J& faleceu alguém que era significativo para si? Sim Nao[ll

Quem | ldade Causas | Esperado/inesperado Ha quanto [Actualmente
tempo sente *
ocorreu

* Actualmente sente — escolha uma das seguintes alineas:

a) Ainda acho que isso ndo aconteceu !; b) Ainda ndo quero pensar nem falar no assunto ._;
¢) Ainda sinto que estou a sofrer de uma forma muito intensa B d) Actualmente estou a tentar
ajustar-me a esta nova maneira de viver B e) Actualmente estou a tentar recompor a minha
vida I, f) Agora, guardo as memorias da pessoa que perdi, continuando a olhar em frente e a

seguir a minha vida B
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Alguém que é significativo para si se divorciou? Sim Jl| Nédo W

Quem Esperado/ Ha quanto Impacto na sua vida:
inesperado tempo Ligeiro; Moderado; Forte

Jé alguma vez a sua familia recorreu a algum tipo de ajuda psicologica?
sim Il Nao Il
Se respondeu que Sim:;
a) que tipo de Instituicdo (Centro saude; Hospital; Consultério Privado; Instituicdo Solidariedade
Social:
b) motivo do pedido:
c) tipo de pedido (Terapia Individual; Terapia...) Familiar; Terapia casal
d) quanto tempo tiveram apoio:

€) nesta altura ainda tém esse apoio:

Na doenca ou noutras situacgdes dificeis com que apoio € que mais pode contar? Numere por
ordem de importancia, em que o 1=mais importante e 0 4= menos importante
Da Familia Chegada ; Da Familia Alargada ; Da Comunidade...) (vizinhos, amigos ; De Instituices

(apoio social, médico)

Como é que avalia o stress da familia? (coloque um x debaixo do nimero)

Muito pouco Muitissimo
1 2 3 4 5
H | H | |
Como é que avalia a qualidade de vida da familia?
Muito ma Muito boa
1 2 3 4 5
H | H | |
Como é que avalia as Forgas/capacidades da familia para lidar com os problemas/dificuldades?
Muito mas Muito boas
1 2 3 4 5
H | H | |
Como é que acha que a sua familia se adapta, em geral, as dificuldades?
Muito Mal Muito bem
1 2 3 4 5
H | H | |
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To finish a work?

To finish a picture?

What nonsense!

To finish it means to be through with it, to kill it, to rid it of its soul, to give it its final blow the
coup de grace for the painter as well as for the picture.

PICASSO

Mindfulness
2017



