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Resumo

O presente trabalho tem por objetivo o desenvolvimento de uma ferramenta de
estimulo as atitudes de sinergia nos ambientes laborais do tipo escritorio. As
investigacées conduziram como resposta ao problema, ao desenvolvimento de
um jogo empresarial comportamental do tipo cooperativo.

Porém, antes disso, fez-se necessario investigar. os conceitos de
sinergia e suas relacées com a cooperacdo e ajuda; os ambientes laborais, as
suas tipificagbes e o contexto do comprometimento organizacional por parte
dos colaboradores; a personalidade e como ela afeta os ambientes laborais,
além de elencar aspectos da personalidade que podem ser estimulados para,
de fato, propiciar atitudes relacionada a sinergia; 0s processos de
desenvolvimento de funcionarios utilizados pelas empresas como treinamento
de novas condutas no ambiente laboral e, por fim, 0s jogos empresariais.

Apos essas investigacoes e defini¢cdes, o foco do trabalho volta-se para
o estudo dos requisitos a serem atendidos no processo de criacdo do jogo
mencionado e seu no registro criativo, considerando uma metodologia

selecionada para tal tarefa empregada através de grupos-focais.

Palavras chaves: sinergia, cooperacao, jogo cooperativo, jogo ludico.
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1. Introducao

A boa relagéo entre os intervenientes nos ambientes laborais, cada vez mais,
tem sido percebida como fundamental para o bem estar dos trabalhadores e,
também, a conducdo sistematica das suas respectivas tarefas. Porém, a
observacao histérica indica que, ao longo da década de 1980 até meados da
década de 1990, organizacdes e seus gestores valorizaram muito a competi¢ao
interna entre seus funcionarios e equipes como forma de promover maior
eficacia e exceléncia de produtividade.

Sistemas internos altamente competitivos se instauraram nessa época e
se apresentaram como modelo de gestdo. E justamente por essa abordagem
que, a principio, a sinergia e suas tematicas relacionadas podem parecer
menos relevantes no que diz respeito aos resultados organizacionais.

Enfocando essas questdes no cenario laboral atual, Furtado & Neto
(2007) afirmam que desde o inicio dos anos 1990, o Brasil e o mundo
experimentam transformacdes profundas das relacdes de trabalho devido a
globalizacdo. Essas mudancas vem conduzindo a uma reestruturacéo
produtiva na forma de se trabalhar ao introduzir novas tecnologias e inovaces
organizacionais.

Porém, as inovacdes se restringem, basicamente, as consequéncias do
uso de instrumentos que os avangos tecnolégicos providenciam ao trabalho.
Pois 0s mesmos autores ressaltam que, infelizmente, os investimentos do setor
empresarial em treinamento, desenvolvimento e capacitacdo de seus
funcionarios sao extremamente timidos (FURTADO & NETO, 2007) tratando-
se, portanto, de um desequilibrio evidente.

Nesse sentido, Mussak (2003) alerta que 87% das demiss6es motivadas
pelo empregado sao por “deficiéncias humanas” de aspectos comportamentais
(dificuldade de comunicacao, convivéncia, recusa ao comprometimento, etc.) e
nao técnicas. A importancia do desenvolvimento de atitudes ligadas a
cooperacao e sinergia entre os trabalhadores se mostra ainda mais relevante
ao analisar a observacédo de Chiavenato (2004) que constata a mudanga dos
escritorios tradicionais (com salas e reparticdes particulares) por locais

coletivos de trabalho.



Este trabalho de conclusdo do curso de design visual tem por objetivo,
primeiramente, o levantamento de conceitos tedricos que fundamentem a
realizagdo de um projeto cujo objetivo é a criacdo de uma ferramenta de
estimulo & sinergia nos ambientes laborais de escritério. Em um segundo
momento do trabalho, a elaboracdo da ferramenta referida considerando seu

desenvolvimento projetual seguindo os parametros criativos de design visual.

2. Problema da pesquisa

Através da criacdo de que produto (ferramenta) o design visual pode

auxiliar na melhoria da sinergia em uma equipe de trabalho?

3. Objetivos da pesquisa

3.1 - Objetivos Gerais

Desenvolver uma ferramenta que proporcione o aprimoramento da
sinergia entre individuos em equipes (grupos) de trabalho, contribuindo para a
melhoria das relagdes no ambiente laboral do tipo escritério.

3.2 Objetivos especificos

- Compreender o conceito de sinergia no contexto deste estudo,
identificando que tipos de atitudes levam a sinergia;

- Compreender o contexto dos ambientes laborais e sua relacdo com a
sinergia;

- Estudar fatores de personalidades categorizadas, a fim de mapear os
comportamentos que podem ser estimulados na busca pela sinergia;

- Investigar quais as ferramentas existentes e suas caracteristicas,
utilizadas pelas empresas atualmente, que estimulam as relacbes positivas
entre os individuos;

- Escolher uma ferramenta que possa ser utilizada para responder ao
problema de pesquisa deste trabalho;

- Apresentar uma metodologia de desenvolvimento de projeto adequada

a ferramenta proposta.
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4. Fundamentacéao teorica

Para a compreensdao dos conceitos envolvidos neste trabalho, fez-se
necessario organizar o pensamento de forma a permitir um raciocinio fluido e
indicativo de possibilidades para auxiliar no problema de pesquisa envolvido.

Primeiramente, foi necessario definir sinergia e cooperacdo buscando
evidenciar as suas relacoes e diferenciando-as de conceitos similares, a fim de
identificar pontos positivos que contribuam com este trabalho. Em seguida,
serdo investigados os ambientes laborais, evidenciando as vantagens
competitivas que os ambientes com boa sinergia apresentam.

Apds essa andlise contextual, foi importante também aprofundar os
estudos com enfoque no individuo, iniciando por suas relacdes de
comprometimento com o trabalho para entdo prosseguir as questdes relativas a
personalidade. Essa abordagem tem por finalidade a identificacdo de como a
personalidade interfere nos ambientes profissionais e, principalmente, qual dos
seus aspectos podem ser estimulados para ocasionar o0 aprimoramento da
sinergia.

Uma vez identificados esses elementos, foi possivel explorar os
processos de desenvolvimento e treinamento de colaboradores empresariais
na intencdo de mapear quais recursos, ou ferramentas, séo utilizados para o
aumento da sinergia. Com isso, a escolha uma ferramenta que melhor se
adeque ao objetivo geral deste trabalho tornou-se viavel.

Dessa investigacao, foi possivel desenvolver a ferramenta em questao,
através de uma metodologia escolhida, de forma que responde ao problema de

pesquisa.
4.1 - Sinergia

Na histdria da humanidade, segundo Martins et al (2007, p.4) o termo sinergia
ndo é de dominio publico, tendo permanecido como uma terminologia erudita,
longe do dia a dia da maioria das pessoas; embora o termo seja aplicado em
varios setores, com seus amplos e diversos significados em diferentes areas do

conhecimento.
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Etimologicamente, o termo sinergia tem origem de grego synergia
formada pela juncdo dos morfemas syn (juntamente) com érgon (trabalho) e é
semanticamente definida como a convergéncia das partes de um todo que
concorrem para um mesmo resultado. Sendo assim, percebe-se a vasta gama
de significados que esse vocabulo pode receber de acordo com a area de
conhecimento e o sentido em que for empregado.

A abrangéncia desses significados € encontrada no Houaiss (1982),
exemplificando: “Ampliagdo do efeito ou potencializagdo da agéo de uma ou
mais substancias quimicas ou farmacoldgicas, pela associacdo de diferentes
principios ativos”, “Acdo conjunta de empresas visando obter um desempenho
maior do que aquele demonstrado isoladamente”, “Coesdo dos membros de
um grupo ou coletividade em prol de um objetivo comum”. J& o Aurélio
apresenta sinergia como: “Ato ou esforco coordenado de véarios 6rgdos na
realizacdo de uma funcdo”, “Associacdo simultanea de varios fatores que
contribuem para uma acdo coordenada”, “Acdo simultanea, em comum’,
“Associacdo simultanea de varios fatores que contribuem para uma acao
coordenada”, “Cooperagdo entre grupos oOu pessoas que contribuem,
inconscientemente, para a constituicdo ou manutencdo de determinada ordem
ecologica, em defesa dos interesses individuais”.

Na administracdo, area de maior interesse para esse trabalho devido a
sua natureza laboral, Covey (2002) aborda a sinergia como “resultado de duas
ou mais pessoas produzindo, juntas, algo maior do que a soma do que
produziriam separadamente”. Hindle (2002), outro grande conhecedor dessa
area, da flexibilidade maior a definicdo, destacando a interacdo entre as
pessoas como forca negocial, caracterizando-o, portanto, como um
pensamento filoséfico, no intuito de “criar algo maior que o total desse
somatorio”.

Sinergia é definida muitas vezes como sinbnimo de cooperacdo. Sendo
esses dois termos, partindo da abordagem relacionada as pessoas e ao
exercicio de alguma atividade grupal, praticamente indissociaveis entre si.
Percebe-se pelas conceituacfes abordadas por Covey & Hindle (2002) que
sem cooperacdo ndo ha sinergia. Embora ndo se possa afirmar que em um
grupo onde seus elementos estejam cooperando entre si, que ele esteja, de

fato, atingindo a sinergia. Pois podemos constatar pelas mesmas definicoes
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desses autores que a Sinergia esta ligada a um resultado significativo, e n&o
apenas ao ato de coordenar a¢cdes em conjunto.

Compreender melhor as relagdes entre cooperacéo e sinergia auxilia na
elucidacdo dos significados desses termos de acordo com a abordagem em

que eles serdo explorados neste trabalho.

4.1.1 - A cooperagao e suas relagdes com a sinergia.

Embora seja compreendida por todos, a definicdo de cooperacdo €
problematica por receber, assim como a sinergia, diferentes significados de
acordo com as mais diferentes areas de conhecimento e abordagens
aplicadas. Para efeito deste trabalho, identificar um conceito mais claro e
preciso de cooperacado torna-se necessario para que seja mantida uma linha de
pensamento concisa e concentrada, evitando-se que interpretacdes distintas
sobre o tema possam desviar a atencdo e conduzir o estudo a abordagens
desfocadas.

Em termos etimoldgicos, cooperacdo significa co-operacdo, ou seja,
operagdo com outro(s). Mas apesar do sentido etimolégico nos remeter a essa
ideia, um dos principais pilares da investigacao psicolégica sobre cooperacao
atribui a ela um significado que dispensa a presenca do outro. Trata-se da
cooperacdo enquanto escolha de uma alternativa que compatibiliza os
interesses dos envolvidos em uma determinada tarefa, independente de acdo
conjunta.

Um dos autores que aprofundou o estudo da cooperacdo nesse sentido,
Argyle (1991), define cooperacdo como: "agir conjuntamente de forma
coordenada no trabalho, no lazer ou nas relagcdes sociais, na busca de
objetivos partilhados, em atividades conjuntas de diversdo ou simplesmente no
aprofundamento da relacdo” (ARGYLE, 1991, p.4).

Nota-se que o autor explora o tema de forma abrangente. Porém, dado o
carater deste trabalho, torna-se necessaria uma definicho mais pontual e
concentrada a realidade corporativa.

A maior parte das definicbes de cooperacao, segundo Smith, Carroll &
Ashford (1995, p.10), foca o "processo pelo qual os individuos, grupos e

organiza¢gfes avangam juntos, interagem e formam relagBes psicolégicas com
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vistas a obter ganhos ou beneficios matuos”, ou seja, uma abordagem muito
mais préoxima a sinergia de Covey e Hindle (2002).

A partir desses conceitos identificam-se aspectos que caracterizam
modos diferentes de entender a cooperac¢do, alguns dos quais também foram
observados por Santos (1999, p.114) que conclui, através de suas analises,
que ela é: "a realizacéo deliberada de acdes, por parte de varios individuos de
forma coordenada, para o prosseguimento de finalidades que compatibilizam
interesses de todos”.

De forma geral, trata-se de uma definicdo muito similar da apresentada
por Smith, Carroll & Ashford (1995), porém ao acrescentar o conceito da "acao
deliberada" do individuo, firmando a condicdo de que nenhuma pessoa
coopera por obrigacdo, pode-se considerar a definicdo de Santos (1999) mais
completa e adequada para este trabalho, levando em consideragéo o objetivo
de elaborar uma ferramenta de estimulo a sinergia nos ambientes laborais.

Em outras palavras: considerando o enfoque nos objetivos propostos por
este trabalho, e uma vez explicita essa relacdo entre sinergia e cooperacao, o
estimulo a acdo e também ao pensamento de cooperar tornam-se mais
evidentes enquanto meta a ser alcancada. Ou seja, € o estimulo dessa atitude
individual que levara a sinergia enquanto resultante de um trabalho de grupo.

Com relacdo as definicbes de cooperacdo apresentadas pelos autores
acima, existe uma diferenca relevante, apontando para a definicdo de Santos
(1999) como mais adequada ao presente trabalho. Pois, segundo esse autor, a
atitude de cooperar resulta de uma expressao de liberdade e, por conseguinte,
o fendbmeno de uma equipe estar em sinergia é uma expressdo da
individualidade e da liberdade de todos os envolvidos.

A decisdo de permanecer ou nao a determinado grupo de trabalho passa
por diversos fatores que necessitam de analise cuidadosa, justamente por se
tratar, como foi possivel averiguar, de uma condicdo basica a sinergia. O
comportamento cooperativo esta ligado a fatores motivacionais e
comportamentais dos individuos, que serdo explorados no capitulo intitulado “O
comprometimento organizacional”.

Uma vez definido que seréd trabalhada a cooperagdo conforme as
definicdes de Santos (1999) e esclarecidas as suas relacfes com a sinergia; é

importante ressaltar que o ato de ajudar, pode ser visto, equivocadamente,
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como sindnimo de cooperacdo. Portanto, sera abordado o tema a seguir com a
finalidade de esclarecer as suas peculiaridades e evitar imprecisdes

conceituais.

4.1.2 - Cooperacao e ajuda: distincdes importantes a sinergia.

Para efeito deste trabalho, a revisdo e distincdo entre os dois termos se
mostram importantes a conducdo dos estudos, pois sdo comumente
confundidos como sindnimos. Entretanto, “cooperacdo” advém de uma relagédo
de contribuicdo mutua entre os agentes participantes, ao passo que “ajuda”’ ndo
apresenta essa relacdo de troca. Essa distingcdo permite identificar fatores que,
no ambiente laboral, poderdo fazer diferenca significativa nos resultados finais
deste trabalho-

Para Hinde & Groebel (1991, p.4), "a esséncia da cooperacao é que dois
ou mais individuos se ajudem uns aos outros para alcancar o mesmo fim".
Assume-se, ao fazer esta colocacdo, que na cooperacao existe uma posi¢ao
mais igualitaria na relagdo do que seria no caso do comportamento de ajuda ou
altruismo em que um individuo é receptor da ajuda proporcionada pelo outro. A
cooperacdo baseia-se na reciprocidade de beneficios para todos os
intervenientes, numa associag¢ao positiva visando finalidades coletivas, relativo
a uma realizacao concreta (SANTOS, 1999).

Comportamentos de ajuda, segundo Hinde & Groebel (1991), promovem
um beneficio para aqueles que foram ajudados, ao passo que para aqueles
que ajudam, o beneficio, quando existe, pode ser considerado -efeito
secundario. Este fato se da independente de que sempre havera por tras a
satisfacdo de alguma necessidade por parte daquele que protagoniza o
comportamento de ajuda, tal como sentimento de integracédo, reconhecimento
social, boa disposicao, satisfacao, etc (MIDLARSKY, 1991).

Mesmo que o comportamento de ajuda possa contribuir para a execugao
de tarefas que as organizagfes precisam que sejam feitas, contribuindo assim
para resultados positivos, assume-se uma norma geral de reciprocidade entre
os individuos do tipo "hoje por ti, amanha por mim" (BIERHOFF & KLEIN, p.21,
1991). Este tipo de ocorréncia apresenta um cenario onde uma parte €
considerada mais receptora e a outra mais doadora, e é por isso que, segundo
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Argyle (1991, p. 248), a cooperacdo - no sentido reciproco e igualitario,
direcionada a sinergia — muitas vezes é mais bem aceita no ambiente
corporativo do que o comportamento de ajuda.

A afirmacdo de Argyle (1991) ganha respaldo na associacdo que
Bierhoff & Klein (1991) fazem na diferenciacdo da relacdo entre os envolvidos
no ato de ajudar e ser ajudado. Segundo esses autores, aqueles que recebem
a ajuda comumente sentem-se, mesmo que inconscientemente, inferiorizados
a ela, e aqueles que a realizam acabam por se sentir em uma posicao de
superioridade por conta da contrapartida que podera ser exigida no futuro.

Os pontos negativos e, por conseguinte, o desequilibrio ocasionado nos
ambientes laborais decorrentes dos atos de ajuda dentro dos termos de
Bierhoff & Klein (1991), s&o vistos como uma raz&o para estimular e dar
preferéncia ao comportamento cooperativo e orientado a sinergia nas
organizacdes. Embora o entendimento de que as organizacbes "dependem
diariamente de acbes de cooperacdo, de ajuda, de sugestdes, de gestos de
boa vontade, altruismo e outros exemplos daquilo que podemos chamar de
comportamento de cidadania” (SMITH, ORGAN & NEAR, 1983, p. 653), o ideal
€ estimular, sempre que possivel, uma posi¢cdo mais voltada a cooperacdo do
que a ajuda.

Uma vez compreendida essas distingdes, pode-se avancar os estudos
para uma breve analise do ambiente laboral. Enfocando, evidentemente, os

elementos relacionados a cooperacao e sinergia.

4.2 - O ambiente laboral

Para compreender melhor como 0s comportamentos competitivos e
cooperativos funcionam nos ambientes laborais, a Teoria da Cooperagao e
Competicao proposta por Deutsch (1973, 1980, 1990, 1994) é de grande valia.
Tal estudo contemplou um experimento para avaliar essas condutas em dois
grupos de meninos escoteiros. Em um primeiro momento do estudo, formaram-
se grupos com caracteristicas distintas entre si, de forma a facilitar a
cooperacao interna das equipes com o objetivo de resolver problemas também
internos de cada grupo. Em outras palavras, os grupos eram formados por

membros similares entre si, mas distintos em comparag¢ao ao outro grupo.
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Depois de resolvidos os desafios propostos internamente para cada
grupo iniciava-se um segundo momento do estudo, onde o conflito entre os
dois grupos foi estimulado, criando-se situagbes de competicdo. A reacao de
hostilidade entre eles foi evidente, porém, notou-se que entre 0s membros de
seus respectivos grupos houve um aumento da cooperagcao em comparagao ao
primeiro momento (onde os desafios eram internos). Dessa forma chegou-se a
conclusdo de que a cooperagdo e a harmonia intracoletiva (ou seja, interna,
entre os membros de um grupo) ndo levam necessariamente a uma harmonia
intercoletiva (entre grupos).

No terceiro momento do estudo, a reducéo do conflito entre os grupos foi
incentivada e também foram avaliados diferentes meios para a realizacdo
desse propésito. Por fim, obtendo-se a conclusdo de que apenas incentivando
a realizacdo de atividades com objetivos coletivos especificos - do interesse e
com beneficios para ambos o0s grupos — que se consegue reduzir conflitos
entre grupos. Também foi possivel averiguar nesse estudo que a simples
aplicacao de atividades de lazer como tentativas de conciliagdo sao ineficazes
para estimular a cooperagao entre 0s grupos.

Ou seja, para diminuir conflitos e incentivar a cooperacao é fundamental
propor objetivos em comum e que o0s beneficios obtidos ao atingir essas metas
sejam usufruidos por todos os envolvidos. Caso essas condi¢cdes ndo figuem
evidentes para o0s intervenientes, a tentativa de conciliagdo e cooperacéo falha.

Sao inimeros os experimentos e estudos de campo - mais de 500 ja
foram contados — que dao suporte a proposicdo basica da teoria que a
interdependéncia de objetivos impacta na forma como os individuos interagem
entre si, e consequentemente em seus respectivos resultados (JOHNSON &
JOHNSON, 1989). Afirma ainda que a percepcdo de como 0s objetivos se
relacionam afeta substancialmente as expectativas, a comunicacao, a forma de
resolver problemas e a propria produtividade. Nesse estudo realizado por
Deutsch (1973), trés conceitos sdo definidos a partir da relagdo existente entre
0s objetivos em interac&o: cooperacao, competicdo e independéncia.

Na cooperacao, os colabores acreditam que existe alta correlacdo entre
seus objetivos, ou seja, todos os membros da equipe de trabalho conseguirdo
atingir os seus objetivos a medida que os demais alcancem os seus. O sucesso

dos individuos, nesse sentido, ocorre em conjunto, resultando em um apoio
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mutuo por acdes efetivas que desenvolvem sentimentos positivos, flexibilidade
e promocdo de interagdo entre as pessoas para que se tenha forte
relacionamento e trabalho altamente produtivo em quantidade e qualidade.

J4 na competicdo, segundo a teoria, os envolvidos sdo levados a
acreditar que seus objetivos individuais estdo negativamente correlacionados,
ou seja, 0 sucesso de uns faz com que os demais se distanciem da
possibilidade de alcancarem o0s seus propositos. Individuos em estruturas
competitivas concluem facilmente que é melhor para eles que os demais
membros ajam de forma ineficaz, para que ele possa atingir os seus objetivos e
se destacar. Esse tipo de estrutura organizacional resulta em fazer os
intervenientes agirem uns contra 0s outros, causando o efeito inverso da
estrutura cooperativa, minando em Ultima instancia, a produtividade e a
qualidade do trabalho.

A independéncia acaba se apresentando, por Deutsch (1994), como um
ambiente de trabalho neutro, onde as pessoas acreditam que 0s seus objetivos
nao estéo correlacionados. Assim o fato de um membro atingir seu objetivo nédo
ajuda e nem atrapalha os demais a atingirem 0s seus.

Logo, entende-se que a sinergia ocorre mais facilmente em ambientes
de trabalho cuja estrutura seja cooperativa. Porém, vale a pena ressaltar, que a
teoria de Deutsch (1994) ndo aborda necessariamente o tipo de trabalho que
se desenvolve nessas diferentes abordagens. Todas elas s&o tipificadas pela
mentalidade dominante instaurada no ambiente laboral, independente das
tarefas que devam ser executadas nele. Em nenhum momento a Teoria da
Cooperacdo e Competicdo afirma que um ambiente de trabalho de um
determinado tipo ndo possa ser transformado em outro, muito pelo contrério,
investiga-se e aplicam-se quais meios sdo mais eficazes para essa
transformacao ocorrer.

Reforcando ainda a importancia das atitudes no ambiente laboral,
Chiavenato (2004) ressalta que o recurso mais importante de uma organizacao
deixou de ser o capital financeiro e passou a ser o conhecimento, esse engloba
também — de acordo com o autor — as atitudes. Essa nova concepcao das
organizacdes coloca em foco os trabalhadores enquanto seres dotados de

personalidade prépria com seus respectivos conhecimentos, motivacdes e
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aspiracoes, cabendo a organizacdo gerencia-los para trabalharem em conjunto,
de forma inteligente e proativa.

A seguir explicitam-se algumas qualidades inerentes aos ambientes
laborais cooperativos, evidenciando suas vantagens em comparacao aos

demais perfis de ambientes de trabalho.

4.2.1 - Vantagens dos ambientes laborais cooperativos.

Sabemos que, tradicionalmente, a competicdo € considerada como importante
meio de motivar a produtividade nos ambientes de trabalho. Contudo, varios
estudos classicos que ainda possuem grande aceitacdo — por exemplo, os de
Bunker & Rubin (1995), Deutsch (1994), Hill (1982), Johnson & Johnson
(1989), Johnson et al. (1981) e Tjosvold (1984, 1986) - documentam que é a
cooperacao, e ndo a competicdo, que normalmente promove o alcance de
maiores indices de sucesso e produtividade, principalmente no que diz respeito
a tarefas e problemas considerados mais complexos e elaborados que acabam
se beneficiando da troca de informacdes e ideias naturalmente viabilizadas na
cooperacao.

Alguns estudos, como o de Deutsch (1973), consideram ainda que
objetivos cooperativos sdo responsaveis por promover maior grau de interacéo
entre seus participantes, ajudando de forma significativa a sinergia, os quais
conduzem as pessoas a uma abordagem mais construtiva entre si. Ou seja,
promovem melhores condi¢cdes para que os individuos busquem solucbes em
conjunto, fortalecendo a qualidade das decis@es, a produtividade e também no
relacionamento interpessoal dos grupos de quaisquer que sejam suas fungoes,
embora se preconize nesse estudo as equipes laborais. Essas condi¢cdes
conduzem em uma maior autoafirmacdo dos membros envolvidos em grupos
de trabalho cooperativos, em sucesso da equipe e na confian¢a dos envolvidos
para participar e propor colaboragdes futuras.

Em contrapartida, objetivos competitivos aumentam a tendéncia dos
envolvidos evitarem discussdes abertas na busca por solu¢des de problemas,
enfraquecendo a qualidade das decisdes, reduzindo a produtividade e o
relacionamento interpessoal. Enquanto resultantes dessa dinamica, surgem 0s

sentimentos de frustracdo, agressividade, hostilidade e vinganca entre os
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membros da equipe. Diminuindo assim a confiangca entre os protagonistas e,
conseguentemente, o decréscimo de colaboracg6es futuras, chegando-se a um
ciclo vicioso em que a cooperac¢ao torna-se impraticavel.

Por outro lado, a base de um ambiente sinérgico de trabalho esta
sustentada na relacéo de confianca entre os seus membros participantes. Claro
gue uma vez instaurada essa confianca e liberdade de acdo, pode-se surgir
diferentes pontos de vista. Aos olhos de alguns essa liberdade pode significar
disperséo, tempo de trabalho perdido e até mesmo falta de sintonia entre os

individuos, mas alguns estudos indicam o contrario.

4.2.2 - A Controvérsia construtiva.

A dinamica sugerida pelos objetivos cooperativos que contribuem para um
trabalho em grupo eficiente foi caracterizada como controvérsia construtiva
(Johnson et al, 1990). Controvérsia ocorre quando as pessoas discutem pontos
de vista divergentes sobre como um problema deveria ser solucionado.
Independente do ambiente competitivo ou cooperativo espera-se que as
pessoas tenham seus proprios pontos de vista, contudo esses objetivos, uma
vez interdependentes, afetam a forma como as pessoas irdo se engajar na
discusséo.

Ao reconhecer que o interesse de todos os membros envolvidos no
trabalho favorece os objetivos de cada um, protagonistas de estruturas
cooperativas se mostram mais dispostos a discutir abertamente os conflitos
existentes do que aqueles de estruturas competitivas. Isso contribui, segundo
Johnson et al (1990), com o fortalecimento do trabalho em equipe - diretamente
associado ao trabalho cooperativo — melhorando o desempenho das
organizacdes e indicando uma correlagcdo forte, existente entre objetivos
institucionais e controvérsias construtivas, conforme p6de ser constatado em
pesquisa feita por Apler e Tjosvold (1993) com mais 500 funcionarios de uma
industria do meio-oeste americano.

Assim, pode-se afirmar que o conceito de conflto ndo se opde
necessariamente ao de cooperacdo, pelo contrario, ele pode promover e
contribuir para o desenvolvimento do trabalho cooperativo. Pois é sob a

condicdo competitiva que as pessoas sdo mais propensas a evitar a discussao
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dos conflitos existentes para tentar ganhar a “luta” existente entre elas
(BARKER, TJOSVOLD, & ANDREWS, 1988) e ndo o0 oposto.

A partir desse contexto, Mollner (1992) afirma que a competicdo nada
mais é do que uma forma rudimentar de cooperacdo, em que os competidores
nao tém consciéncia do proposito comum que os guia. Ainda mais, ele afirma
que quando a cooperacdo se torna uma escolha consciente, uma opcéo
deliberada, isso € uma evolugdo natural em relagdo a competicdo. A partir
desse ponto, a cooperagdo consciente torna-se a forma dominante de
interacdo, em vez da competicao.

E importante considerar que, independente do comportamento a ser
apresentado, deve haver antes o engajamento dos envolvidos na tarefa que
esta sendo proposta, caso contrario nenhuma dessas condutas ocorre. Por
conseguinte tanto esses comportamentos quanto a sinergia ttm como condi¢éo
fundamental o comprometimento com o trabalho que esta sendo proposto,

esse constructo sera explorado a seguir.

4.2.3 — O comprometimento organizacional.

Com a finalidade de aprofundarmos os estudos relativos ao engajamento
dos individuos, partindo da premissa de que ele € uma condi¢cdo fundamental a
sinergia nos ambientes laborais, faz-se necessério, neste estudo, explorar esse
constructo de forma orientada a sinergia e a cooperacao. Barnard (1979) afirma
que a cooperacdo de um individuo em seu trabalho varia em funcdo do
atendimento das suas necessidades, ou seja, do quéo satisfeito esse individuo
encontra-se em seu ambiente de trabalho e, naturalmente, das resultantes
provenientes de suas atividades.

Porém, sabemos que as necessidades sdo, assim como outros fatores ja
explorados nesse trabalho, particularidades individuais. Sendo assim, esse
constructo sera investigado partindo de uma visdo generalista e relacionada
aos ambientes laborais, porém, concentrada nas questdes relevantes a
sinergia.

Nesse sentido, destaca-se a area do comprometimento organizacional
gue tomou forma a partir de trés fases principais. Iniciando com Becker (1960)

e suas referéncias ao vinculo instrumental do trabalhador com a organizacéao,
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resultando na constatacdo de que os trabalhadores dédo sequéncia ao
relacionamento com o seu respectivo trabalho em funcdo do resultado obtido
da comparacdo entre os beneficios de sua permanéncia e 0s custos
associados a sua desisténcia. Em outras palavras, os estudos desse autor
afirmam que enquanto o trabalhador obtiver beneficios maiores do que ele
poderia obter fora do seu trabalho, ele permanecera vinculado a ele.

Na segunda fase dos estudos sobre comprometimento com Mowday et
al. (1979) foi evidenciado que o individuo pode transformar os objetivos e os
valores organizacionais em aspectos centrais do seu comprometimento. De
acordo com esses autores, esse fator afetivo do engajamento se manifesta na
intencdo de um colaborador em se esforcar por uma organizagdo que
apresenta valores e missdes compativeis com os dele.

E por fim, Wiener (1982) reconhece que existem pressfes morais que
condicionam as ligacbes do trabalhador com a sua empresa de trabalho. O
clima da organizacdo empregadora (caracteristicas do trabalho, seus grupos e
interacbes sociais) constitui o que ele chama de comprometimento moral.
Assim, todos os fatores que contribuem para a identificacdo de determinado
individuo com a empresa em que trabalha refor¢ca o seu comprometimento com
a sua atividade laboral e com a empresa.

Nota-se pelo histérico béasico dos estudos sobre o comprometimento
organizacional aqui apresentado que néo se trata apenas de uma evolugédo na
forma de perceber esse fator fundamental as organizagbes, mas sim de
diferentes tipos de comprometimento que um trabalhador pode ter com o seu
trabalho e que podem coexistir num mesmo individuo. Contudo o0s
pesquisadores que seguiam essas trés diferentes linhas de pensamento
(comprometimento instrumental, afetivo e moral) ndo concordavam com esse
pressuposto, faltava-lhes um elemento de unido desses conceitos
aparentemente distintos entre si.

Para superar a falta de consenso entre os estudiosos do assunto e
também aglutinar as diferentes perspectivas na ligacdo do individuo com a
organizacdo, que Meyer e Allen (1991) apresentaram o0 comprometimento
organizacional como um estado psicolégico de natureza comportamental - ou
seja, no nivel das atitudes - que refletem as maneiras como as pessoas

pensam sobre o seu relacionamento com a organizacdo a partir de trés
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dimensdes, que por sua vez, nada mais sdo dos que o0s tipos de
comprometimento ja evidenciados por Becker (1960), Mowday et al (1979) e
Wiener (1982). Sao eles, respectivamente, o comprometimento instrumental
(continuance), comprometimento afetivo (affective) e o normativo (normative).
Sendo que o afetivo corresponde ao emocional de Mowday et al (1979) e o
normativo ao moral de Wiener (1982). Desde entdo, esse tem sido o modelo
que prevalece nos estudos dessa tematica (JAFRI, 2010).

Logo a satisfacdo das necessidades do individuo, fator determinante
segundo Barnard (1979) para um individuo ser cooperativo no seu ambiente de
trabalho, aparecem por consequéncia da influéncia que as caracteristicas
organizacionais tém na avaliagcdo global que o individuo faz sobre a sua
atividade de trabalho, a satisfacdo aparece como um pré-requisito promissor do
comprometimento afetivo.

Whitman et al. (2010) complementam os estudos propostos empregando
o0 conceito de satisfacdo como estado de composicdo afetiva em relacdo a
experiéncia de trabalho, que por sua vez apresenta diversas fungdes
psicolégicas importantes, entre elas o de estabelecer atitudes e guiar o
comportamento.

Portanto, tanto a cooperag¢édo quanto o comprometimento estédo atrelados
ao atendimento das necessidades dos individuos. Sendo que o
comprometimento engloba trés aspectos coexistentes (continuance, affective e
normative), ressaltando que o affective possui maior impacto na satisfacao,
uma vez que ela é definida como estado de composicao afetiva.

E é justamente neste ponto, de estabelecer atitudes e guiar o
comportamento através de experiéncias no trabalho, que a proposta deste
trabalho vem ao encontro dos conceitos abordados e se mostra, sob a visdo do
comprometimento organizacional, como teoricamente viavel. Pois como foi
afirmado por Whitman et at (2010) a composicdo afetiva, através das
experiéncias de trabalho, possui, entre varias outras, a funcdo de estabelecer
atitudes e guiar o comportamento.

O entendimento desta dinamica reforca que as vivéncias laborais podem
auxiliar no estabelecimento de atitudes e comportamentos, incluindo os

relacionados a sinergia. Porém, para a eficacia de uma ferramenta que tenha
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tal efeito faz-se necessario investigar como incentivar comportamentos que

direcionem a sinergia.

4.3 - Personalidade e Comportamento.

Os termos personalidade e comportamento foram definidos, embora algumas
vezes de forma contraditéria, a certo nimero de sistemas tedricos integrados
na psicologia académica contemporanea. Os textos tipicos sobre esses
assuntos lidam com diversas teorias e tedricos de tal forma que refletem uma
perspectiva claramente compreendida e aceita.

Fadiman et al. (1940) ja havia esclarecido ha muito tempo que novas
abordagens da natureza e do funcionamento humanos tornar-se-iam
importantes para o desenvolvimento de novas técnicas de desenvolvimento a
personalidade e do comportamento. Entre essas abordagens a experiéncia
intensiva de pequenos grupos, uma das principais inovacdes da psicologia,
frequéntemente resulta em mudancas de personalidade rapidas e amplas
(FRAGER, 2002, p.12).

Embora personalidade e comportamento sejam termos ha muito tempo
presentes no cotidiano comum, ainda ha divergéncias entre tedricos a respeito
dos limites entre um termo e outro. Esta breve investigacdo tem por finalidade
definir, para a aplicacdo prética deste estudo, as fronteiras entre eles.
Pretende-se desta maneira guiarmos o0s esforcos necessarios ao
desenvolvimento de wuma ferramenta de vivéncia a comportamentos
relacionados a sinergia.

Diversos foram os estudiosos que se dedicaram a elaborar teorias e
abordagens a respeito da personalidade e muitas dessas definicbes sé&o
utiizadas até hoje. Dentre estes estudos, os escritos de Allport (1973)
trouxeram uma significativa contribuicdo a partir do conceito de traco de
personalidade. Para o autor, um tragco de personalidade consiste em
predisposi¢cdes a responder igualmente ou de um modo semelhante a tipos
diferentes de estimulos, ou seja, formas constantes e duradouras de reagir ao
ambiente (SCHULTZ & SCHULTZ, 2002).
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Baseado nas contribuicbes de Allport (1973), outros tedricos
prosseguiram com os estudos sobre os tracos de personalidade. E uma das
abordagens mais utilizadas atualmente a respeito da personalidade, que
provém desses estudos, é de que a ela consiste na combinacéo da psicofisica
da hereditariedade mais a interacdo com o meio, manifestada através do
comportamento, produzindo assim caracteristicas peculiares em cada sujeito
(D’ANDREA, 1982 apud BRAZ, 2012).

Interessante obervar que essa definicdo evidencia, além de outros
determinantes, a importancia do meio (e, portanto, das vivéncias e experiéncias
do individuo) na composicdo da personalidade. Outro aspecto digno de nota a
respeito da definicAo de D’Andrea (1982) € que o comportamento € definido
como a manifestacéo da personalidade.

Chegando neste ponto dos estudos, define-se o0 conceito de
personalidade que usaremos neste trabalho e a sua relagcdo hierarquica em
relacdo aos comportamentos. Sendo assim, avancaremos buscando

compreender a relevancia da personalidade nos ambientes laborais.

4.3.1 - Influéncia da personalidade nos ambientes laborais.

Embora seja extremamente restrita a quantidade de estudos que se
aprofundaram em analisar o papel da personalidade nas organizacées e nos
seus processos, parece razoavel admitir que determinados tipos de
personalidade tendam a promover maior cooperacdo e produtividade dentro
dos ambientes laborais, uma vez que a esta molda os atos das pessoas e que
0s atos dos trabalhadores séao a forca motriz de qualquer organizacao.

Complementar a essa suposicdo, inUmeros sao o0s estudos que
demonstram o quanto as caracteristicas de personalidade impactam no
comportamento e nas acdes dos individuos, a exemplo das publicacées de
LePine & Dyne (2001), McCrae & Costa (1989), Antonioni (1998) e Motowidlo
et al (1997).

Um dos estudos mais relevantes atualmente nesse sentido € a Teoria
das Diferencas Individuais em Performance Contextual, apresentada por

Motowidlo at al. (1997), onde os autores especificam uma forte relagcdo entre
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caracteristicas de personalidade e o que eles chamam de “performance
contextual” que, em Ultima instancia, inclui os comportamentos de cooperacéao.

Conforme foi abordado anteriormente, a personalidade se manifesta
através do comportamento e a sua estrutura tem sido representada em termos
de tracos. Sendo conceituados por Allport (1973) como uma predisposicéo
(também chamada de tendéncia determinante, que um ser tem para responder
aos estimulos do meio), os tracos mais frequentes representam uma rotulagéo
das caracteristicas permanentes que descrevem - em uma analise pratica - 0
comportamento dos individuos.

Quanto mais constante € 0 seu aparecimento, mais importante aquele
traco é ao se descrever uma pessoa. Esses tragos revelam caracteristicas do
comportamento, tais como: timidez, agressividade, submissdo, preguica,
ambicao, lealdade, e assim por diante.

Admite-se que por influéncias comuns em determinadas culturas e de
semelhancas quanto a espécie, que os individuos podem apresentar um
namero de modos de ajustamento compardveis. Para a viabilizacdo dos
estudos da personalidade, estudiosos do assunto construiram medidas que
determinam os aspectos comuns dos tracos individuais e que possuem certo
poder classificativo que apontam os aspectos da personalidade pelos quais 0s
individuos podem ser comparados, ainda que nao representem com precisao o
individuo em si.

Um desses estudiosos foi Cattel que, baseado nas descobertas de
Allport, elaborou 0 modelo dos dezesseis fatores da personalidade (16-PF),
objetivando atingir um conjunto consistente de itens capaz de medir, de forma
objetiva, a personalidade. Tal feito o consagrou como um dos precursores na
utilizacao da andlise fatorial para o estudo da personalidade (NUNES, 2005).

Dos modelos que vem sendo propostos destaca-se o0 modelo dos Cinco
Grandes Fatores (CGF) como um modo para descrever a estrutura da
personalidade. Sendo um modelo originado da teoria de Cattel, ele tornou-se
uma base conceitual para grande parte dos trabalhos relativos & mensuracao
da personalidade.

Na intencéo de levantar dados relevantes para a elaboracdo do produto
final desse trabalho, sera explorada a teoria dos Cinco Grandes Fatores de

Personalidade aprimorada (CGF).

26



4.3.2 — Os cinco grandes fatores da personalidade (CGF).

Conhecido na literatura como “Big Five", ou “Five Factor Model” tem
gerado um crescente interesse e um entusiasmo muito grande por parte da
comunidade cientifica, por representar uma possibilidade de descricdo da
personalidade de forma simples e econémica. Nunes (2005) esclarece também
que a motivagdo com esse modelo deve-se, em grande parte, ao acumulo de
evidéncias de sua universalidade e aplicabilidade em diferentes contextos.

Basicamente, trata-se de um modelo que descreve a personalidade
humana em termos de cindo grandes dimensfes, cada uma reunindo uma
variedade de tracos psicoldgicos. Sendo este um dos modelos mais utilizados
em pesquisa acerca da personalidade por se mostrar abrangente e conciso.
(ROZENBERG et al, 2007)

Os "Cinco Grandes Fatores" sao compostos por: estabilidade emocional,
gue controla a capacidade de uma pessoa de suportar o estresse; extroversao,
que compreende o nivel de conforto de alguém em relacdo a relacionamentos;
abertura para a experiéncia, que aborda a faixa de interesses de uma pessoa.
agradabilidade, que se refere a propensédo de um individuo acatar a opinidao de
outros; consciéncia, que diz respeito a0 numero de objetivos nos quais a

pessoa se concentra.

4.3.2.1 - Fator 1: Estabilidade Emocional (R)

Refere-se a intensidade e a quantidade de estimulos necessarios para que se
despertem emoc¢fes negativas em um determinado individuo. As pessoas sado
classificadas de acordo com essa resisténcia aos estimulos externos.

Pessoas que apresentam maior flexibilidade para lidar com estimulos
sentem-se menos incomodadas com eles em seu ambiente. Além disso, para
afetar esses individuos, chamados de resilientes, os estimulos aos quais eles
sdo expostos devem ser fortes. SO assim € possivel desestabilizar um ser
desse tipo de seu estado emocional.

Por outro lado, individuos com menor flexibilidade sdo chamados de

reativos. Esses se incomodam com uma variedade maior de estimulos e com
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grande frequéncia. Ou seja, estes ndo precisam ser tao fortes e tdo pouco em
grande quantidade para tirar o individuo de seu atual estado emocional.

Sado identificadas por Costa e McCrae (1992) seis caracteristicas
correlacionadas ao fator Estabilidade Emocional que se encontram listados na
tabela 1. Para melhor compreender este fator, avalia-se dois extremos.

No primeiro encontram-se os individuos denominados Reativos, ou seja,
aqgueles que demonstram vivenciar com maior frequéncia as emocdes
negativas e que, geralmente, demonstram menos conformismo com a vida do
gue a maioria das pessoas. Vale ressaltar que a classificagdo de um ser em
Reativo ndo representa necessariamente um julgamento negativo, uma vez
que essa caracteristica de susceptibilidade as emocfes e também de
descontentamento com a vida fornece base para moldar papeis extremamente
importantes tanto na sociedade - como cientistas sociais, por exemplo - quanto
no ambiente organizacional - como profissionais de servicos ao consumidor.

No outro extremo encontram-se os individuos denominados Resilientes
gue sdo aquelas pessoas altamente flexiveis e que tendem a encarar a vida
num nivel mais racional do que a maioria das outras. Seres resilientes
aparentemente ndo sao afetados com o que ocorre ao seu redor, mantendo a
compostura. Este extremo € facilmente encontrado em pessoas comumente
caracterizadas como “frias” no jargdo popular, mas vale ressaltar que esta
caracteristica também fornece base para papeis fundamentais na sociedade,
como por exemplo, controladores aéreos, pilotos de avido, militares de alto
escaldo, engenheiros, entre outros.

Além desses dois extremos ha os individuos classificados como
Responsivos. Esses correspondem a maioria da populacdo, pois esta
classificacdo engloba uma grande variedade de tipos que misturam as
qualidades caracteristicas dos Reativos e dos Resilientes. De maneira geral,
estes sdo mais capazes de modificar e ajustar seus comportamentos, entre 0s
dois extremos, de acordo com a situacdo e o ambiente. Porém, individuos
responsivos ndo sao tipicamente capazes de manter o controle de um resiliente

por longos periodos de tempo, e tdo pouco o estado alerta de um reativo.
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com as ancoras para os dois extremos - Resilientes e Reativos.

Tabela 1: As Seis Facetas da Estabilidade Emocional (adaptado de Costa & McCrae, 1992)

Seis facetas da
estabilidade emocional.

RESILIENTE
R+

REATIVO
R-

Preocupacao Relaxado, Calmo Preocupado, Ansioso
Raiva Tranquilo, Sereno Fica nervoso
rapidamente
Desanimo Demora a se Desanima-se
desanimar rapidamente

Autoconsciéncia

Dificil de sentir-se
embaracado

Facilmente se sente
embaracado

Impulsividade

Resistente a
persuasao

Facil de persuadir

Vulnerabilidade

Enfrenta bem
situacdes de estresse

Dificuldade para
enfrentar situagdes

de estresse

4.3.2.2 - Fator 2: Extroverséao (E)

Este fator refere-se a quantidade de relacionamentos com 0s quais uma
pessoa sente-se confortavel. Outro fator importante para determinar o nivel de
extroversdo em um individuo é o tempo dedicado, com prazer e satisfacdo, aos
relacionamentos.

Uma pessoa é considerada com um nivel de extroversdo elevado
quando ela possui um grande numero de relacionamentos e dedica uma
grande proporcao do seu tempo livre a essas relacdes de forma prazerosa.

Por sua vez, a baixa extroversdo € caracterizada por uma quantidade
baixa, ou restrita, de relacionamentos que uma pessoa possui e também pela
propor¢cao pequena do tempo livre que o individuo se dedica a manter aos seus
relacionamentos.

Costa e McCrae (1992) identificaram seis caracteristicas relacionadas ao
fator extroversao que se encontram listadas na tabela 2. E, como podemos ver,
ha dois extremos na abordagem do fator Extroversdo observados pelos
estudiosos, formados pelos Extrovertidos e pelos Introvertidos.

Os seres extrovertidos tendem a exercer maior lideranca, além de serem

mais ativos tanto verbalmente quanto psicologicamente. Além disso, sdo mais
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amigaveis e expansivos em comparacao a maioria das pessoas. Esse perfil
fornece a sustentacdo para muitos papeis sociais tais como: politicos,
vendedores, artistas cénicos, entre tantos outros.

Os introvertidos, por sua vez, tendem a serem mais independentes,
reservados, equilibrados e mais confortaveis com a soliddo do que a maioria
das pessoas. O perfil introvertido também fornece a sustentacédo para funcdes

tais como pesquisadores e analistas, por exemplo.

Tabela 2: As Seis Facetas da Extroversdo (adaptado de Costa & McCrae, 1992) com as

ancoras para os dois extremos - Extrovertidos e Introvertidos.

Seis facetas

da extroversao

EXTROVERTIDO
E+

INTROVERTIDO
E-

Calor humano

Afetivo, amigavel,

Reservado, formal

intimo
Sociabilidade Saociavel, prefere Raramente procura
companhia companhia
Audacia Valente, fala alto N&o se expde
Atividade Agil, vigoroso, rapido Mais lento, devagar

Procura por emocdes Almeja excitagéo Baixa necessidade

Emocdes positivas Alegre, vivo, otimista Menos exuberante

4.3.2.3 - Fator 3: Abertura as Experiéncias (O)

Esse fator aborda a quantidade de interesses que uma pessoa se sente atraida
e a intensidade e profundidade pelo qual o individuo se dedica a esses
interesses.

Aos individuos chamados exploradores conferem um alto grau de
abertura as experiéncias, ou seja, 0 termo esta relacionado a pessoas que
possuem muitos interesses. Como consequéncia também € atribuido aos
exploradores um aprofundamento menor em cada um de seus interesses.
Fascinados por novidades e inovagfes, normalmente sdo individuos vistos
como liberais, e reportam mais introspeccgéo e reflexdo. O perfil do explorador

fornece base para o empreendedorismo, além de ser frequentemente
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encontrado em profissionais ligados a arquitetura, design, artistas criativos,
agentes de mudanca, entre outros.

Por outro lado, tipificado com um baixo grau de abertura as experiéncias,
existem os chamados mantedores. Sao pessoas que conseguem obter maior
aprofundamento de conteudos relacionados aos seus interesses, justamente
por possuirem pouco interesse em explorar novidades. Convencionais e mais
confortdveis com aquilo lhes é mais familiar e habitual, sdo percebidos como
mais conservadores, mas n&o nhecessariamente autoritarios. Esse perfil
mantenedor fornece base comportamental para papéis sociais ligados a
geréncias como a de financas, de projetos entre demais areas onde o
conservadorismo possui forme importancia.

Entre esses dois extremos h& os moderados, caracterizados por explorar
novidades quando necessério e por frequentemente perderem o interesse mais
facilmente que os mantedores. Seus interesses podem ser tanto de cunho
inovador quanto tradicional, podendo transitar entre estilos de tematicas, mas
geralmente essa exploracdo s6 ocorre quando h& necessidade percebida por
esses individuos.

A observacdo empirica demonstra que esse fator € um importante
ingrediente da criatividade, ou seja, individuos mais proximos do extremo
explorador tendem a ser mais criativos do que o0s individuos proximos do
extremo oposto formado pelos mantedores.

Assim como os demais fatores apresentados até agora, Costa e McCrae
(1992) identificaram seis tracos correlacionadas a esse fator, que se encontram

listados abaixo, na tabela 3.

Tabela 3: As Seis Facetas da Abertura as Experiéncias (adaptado de Costa & McCrae, 1992)

com as ancoras para os dois extremos - Exploradores e Mantenedores.

Seis facetas
da abertura as EXPLORADOR MANTEDOR
experiéncias O+ O-
Fantasia Imaginativo, sonhador Foco na realidade
Estética Apreciador das artes e | Desinteressado pelas
da beleza artes
Sentimentos Valoriza todas as Ignora e descarta
emocdes sentimentos
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Acdes Prefere variedades, Tem preferéncia pelo
experimenta novidades que ja é familiar
Ideias Ampla curiosidade Foco intelectual
intelectual restrito
Valores Aberto para rever Dogmatico,
valores conservador

4.3.2.4 - Fator 4: Agradabilidade (A)

E o fator da personalidade relativo a quantidade de fontes pelo qual um ser
baseia as suas opinides e convicgbes para aquilo que considera correto ou
adequado. A agradabilidade também estd relacionada a propensdo e a
frequéncia que um individuo apresenta de acatar ou ndao a opinido de outrem.

Uma pessoa com alta agradabilidade € descrita por absorver e aceitar
com mais facilidade as opinides de outros - tal como esposa, marido, lider
religioso, amigo, chefe, etc. S&o chamados de adaptadores, por serem mais
dispostos a abrir mdo das suas necessidades e desejos pessoais para se
subordinar aos demais. Essa dinamica ocorre nesses seres por que eles,
diferentes de outrem, percebem a harmonia como algo extremamente
importante. Tao importante a ponto de preferir ceder seus proprios julgamentos
mesmo que tenham que abrir m&o de uma resolucdo que considerem valida
para si proprios. Logo as suas acdes sdo baseadas em func¢do dos outros e por
serem preocupados com a harmonia das relagbes entre as pessoas, s&o
facilmente percebidos como pessoas gentis e simpaticas. Esses individuos
podem, numa situacdo extrema, assumir um comportamento dependente a
ponto de perder a expressado e a espontaneidade na manifestacdo da propria
personalidade. Esse perfil € encontrado com mais frequéncia em professores,
assistentes sociais e psicologos.

A baixa agradabilidade caracteriza os individuos que, em casos
extremos, seguem apenas 0 seu proprio julgamento, ignorando todas as
demais opinides. Dedicados em adquirir e exercitar poder frente as demais
pessoas, esses sdo chamados de desafiadores e dificiimente tiram de foco
seus proprios julgamentos e necessidades pessoais, ndo se importando e se

afetando muito pouco com as opiniées alheias. Percebidos como individuos de
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personalidade dificil, muitas vezes sao inflexiveis. Numa avaliacdo extremada,
os individuos com esse traco assumem um comportamento mais egocéntrico,
narcisista, antissocial, autoritario e paranoico perdendo o sentimento de
camaradagem. Diversos cargos de geréncia e liderangas militares sé&o
assumidos por individuos com este traco.

Entre os dois extremos apresentados encontram-se os chamados
negociadores, aqueles capazes de moverem-se da posi¢cao de seguidores para
lideranca de acordo com a situagéo ao qual estdo envolvidos. Correspondem a
maioria dos individuos, podem oscilar mais para um extremo ou para outro de
acordo com o seu traco.

As seis tracos correlacionadas ao fator Agradabilidade, identificadas por
Costa e McCrae (1992), encontram-se listados na tabela 4.

Tabela 4: As Seis Facetas da Agradabilidade (adaptado de Costa & McCrae, 1992) com as

ancoras para os dois extremos - Desafiadores e Adaptadores.

Seis facetas
da agradabilidade

ADAPTADOR
A+

DESAFIADOR
O-

ajudar aos demais

Confianca V& os outros como Incrédulo, desconfiado
honestos e bem
intencionados
Franqueza Franco e direto Precavido, cauteloso
Altruismo Solicito e disposto a Relutante para se

envolver com 0s outros

Complacéncia

Cede sob presséo,

Agressivo, competitivo

condescendente.
Modéstia Humilde Sente-se superior aos
outros
Afabilidade Afetivo, amavel, flexivel Inflexivel, racional

4.3.2.5 - Fator 5: Consciéncia (C)

O quinto e ultimo fator da personalidade refere-se ao niumero de objetivos aos
quais um individuo se concentra. Também esta associada a disciplina e foco de
um individuo para atingir seus objetivos.

Alta consciéncia descreve uma pessoa que tem a tendéncia a se focar

em poucos objetivos. Como resultado da baixa demanda, essa pessoa exibe
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maior autodisciplina e foco. Justamente por isso seu traco lhes confere a
classificacdo de concentrados, apresentando indices elevados de autocontrole,
se distraindo dificilmente, resultando em um foco consistente em objetivos tanto
pessoais quanto ocupacionais. Em seu estado normal, o individuo concentrado
€ caracterizado pelas conquistas académicas e profissionais, porém numa
observacdo extremada, esse foco consistente tende a transformar o individuo
em um viciado em trabalho. Esse perfil tem se observado em papeis sociais
como lideres, executivos e realizadores de forma geral.

A baixa consciéncia descreve uma pessoa que possui muitos objetivos
ao mesmo tempo, mas que acaba por se mostrar desconcentrada, displicente e
consequentemente seu foco torna-se difuso. Por serem facilmente distraidos,
mais hedonistas e mais relaxados com o0s seus objetivos eles sdo chamados
de flexiveis. Isso ocorre porque essas pessoas sdo atraidas com mais
facilidade por ideias passageiras, atividades e pessoas, ou seja, possuem fraco
controle sobre seus impulsos. Os flexiveis ndo necessariamente trabalham
menos que os concentrados, porém a quantidade de esfor¢o direcionada aos
seus objetivos € menor. Em contrapartida, a flexibilidade e o foco difuso
facilitam a criatividade desses individuos, sendo tipico deles aproveitarem
melhor as oportunidades e possibilidades que se apresentam em suas vidas,
justamente por ndo estarem limitados a um Unico propaosito.

Entre os dois extremos encontram-se o0s chamados individuos
Equilibrados que sé&o aqueles capazes de moverem-se entre ambos extremos
descritos acima. Esse perfil idealiza gerentes capazes de trabalhar tanto com
grupos de flexiveis quanto de concentrados, provendo condi¢cdes necessarias
para manter os individuos flexiveis razoavelmente focados sem aliena-los, e
ajudar os individuos concentrados a relaxar periodicamente, diminuindo efeitos
nocivos do excesso de concentragdo, tal como o estresse.

Costa e McCrae (1992) identificaram seis tragos correlacionadas ao fator

consciéncia que se encontram listados abaixo na tabela 5.
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Tabela 5: As Seis Facetas da Consciéncia (adaptado de Costa & McCrae,

ancoras para os dois extremos - Flexiveis e Concentrados.

Seis facetas

da consciéncia

CONCENTRADO
C+

FLEXIVEL
C-

Competéncia

Sente-se capaz e

Frequentemente sente-se

eficiente despreparado
Ordem Organizado, sistematico, Desorganizado,
disciplinado. indisciplinado
Dever Governado pela Casual para com as suas

consciéncia, confiavel.

obrigacdes

Busca por realizagdes

Orientado para alcancar
sucesso

Baixa necessidade de
realizacdes

Autodisciplina

Foco na finalizacéo de
tarefas

Procrastinador, displicente

Deliberacéo

Pensa e analisa
cuidadosamente antes

Espontaneo, precipitado,
impaciente

1992) com as

de agir

4.4 — AssociacOes: os Cinco Grandes Fatores e cooperacgao

Existe na literatura uma quantidade limitada de estudos que se aprofundaram

em analisar o papel da personalidade nos processos cooperativos
organizacionais, constatado também por Boone et al. (1999). Identificou-se e a
partir dos trabalhos publicados por Antonioni (1998), LePine & Dyne (2001) e
Koole et al. (2001) algumas associac¢des entre os fatores da personalidade e
cooperagao que sao apresentadas a seguir.

O estudo de Antonioni (1998), ainda que se concentre mais na
avaliacdo de gerentes na resolucdo de conflitos, oferece contribuicbes na
associacdo que se pretende fazer nesta sessdo. A partir das inferéncias
estatisticas de seu estudo cientifico, o autor conclui que quatro dos cinco
fatores de personalidade s&o importantes para a cooperacao, entre eles a
Extroversédo, Abertura as experiéncias, Agradabilidade e Consciéncia.

Segundo o estudioso, as pessoas com altos niveis desses quatro fatores

- OU seja, extrovertidos, exploradores, adaptadores e concentrados - tendem a
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ser mais cooperativas nas resolucdes de conflitos. Concluindo que individuos
com altos niveis dos fatores Extroversdo, Agradabilidade e Consciéncia
contribuem positivamente para a promoc¢ado da cooperacdao, ao passo que
baixos niveis dos fatores Estabilidade emocional e Agradabilidade né&o
contribuem na promocéao da cooperacao.

Em outras palavras, segundo o0s estudos de Antonioni (1998)
demonstram que Extrovertidos (E+), Adaptadores (A+) e Concentrados (C+)
tendem a ser mais cooperativos; em contrapartida, Reativos (R-) e
Desafiadores (A-) tendem a ser menos cooperativos.

Apresentando conclusfes muito proximas de Antonioni, LePine & Dyne
(2001), em um estudo cientifico empirico envolvendo mais de 270 pessoas,
constataram estatisticamente que o comportamento cooperativo ocorre com
maior frequéncia entre individuos com maiores niveis de Extroversao,
Agradabilidade, Consciéncia e Estabilidade Emocional.

Segundo esses autores, intuitivamente pode-se justificar essa
associacdo. Pessoas extrovertidas (E+), por serem mais sociais, expansivas,
autoconfiantes, falantes e ativas, apresentam um maior nivel de energia e
afetividade positiva, tracos esses que promovem interacdo positiva e
cooperada com outras pessoas na direcao das realizactes dos trabalhos.

Individuos com alto grau de agradabilidade (A+), sdo percebidos como
amigéveis, cordiais, flexiveis, confiaveis e tolerantes possuem melhor
qualidade nas interacfes interpessoais, por isso tendem a se engajar mais
facilmente nos trabalhos em equipe onde ha cooperacdo. Ja 0s mais
concentrados (C+), por serem mais cautelosos, leais, estaveis, responsaveis e
organizados, também sdo normalmente mais dedicados e perseverantes na
realizacdo dos trabalhos, tendendo a serem mais cooperativos com 0S outros
na concluséo de trabalhos do que aqueles com baixo grau de consciéncia (C-)
e caracteristicas inversas as descritas acima.

Por fim, pessoas emocionalmente mais estaveis (R+), por serem mais
seguras, calmas, equilibradas e racionais, tendem a superar mais facilmente as
atitudes negativas de seus colegas de trabalho, favorecendo ao ambiente
cooperativo.

Em relacdo a estabilidade emocional, LePine e Dyne (2001) constataram

que fato que mais afeta negativamente a cooperacdo no trabalho € a falta de
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controle nos sentimentos de raiva, que geram situacbes de desgaste
interpessoal que muito pouco contribuem com a cooperacao.

Por fim, Koole et al. (2001), a partir de um estudo cientifico envolvendo
72 pessoas, concluem que dos cinco grandes fatores de personalidade,
Extroversdo e Agradabilidade podem ser consideradas as variaveis
independentes da cooperagcdo, enquanto que os demais fatores apresentam
menor influéncia. Confirmando as conclusfes dos outros dois estudos aqui
apresentados - Antonioni (1999) e LePine & Dyne (2001) - constatou-se que
pessoas com altos niveis de agradabilidade (A+) tendem a ser mais
cooperativas no trabalho.

Contudo, em relacdo a Extroverséo, Koole et al. (2001) constataram que
sdo os baixos niveis (E-) que contribuem positivamente na cooperacao,
opondo-se, portanto, as constatacdes feitas nos outros estudos. O que se pode
concluir a partir desses trés estudos € que, apesar de novos trabalhos ainda
precisarem ser feitos, na literatura até aqui desenvolvida existe uma evidéncia
comum indicando que pessoas com altos graus de agradabilidade (A+) sdo as
gque mais cooperam nos ambientes organizacionais, embora essa tendéncia
nao seja sempre confirmada (Koole et al., 2001).

Pode-se admitir, portanto, que a associacdo entre personalidade e
comportamentos relacionados a cooperagdo sao muito fortes e dignas néo sé
do interesse corporativo, mas também para o desenvolvimento deste trabalho.
Logo uma ferramenta que se dispde a estimular comportamentos relacionados
a sinergia em ambientes laborais deve, por conseguinte, propiciar um ambiente
que viabilize aos intervenientes exercitarem, prioritariamente, seus tracos de
agradabilidade (A+) entre seus usuarios.

No intuito de encontrar e desenvolver um modelo de ferramenta
adequado ao incentivo de comportamentos relacionados a sinergia, investiga-
se a seqguir processos de treinamento de funcionarios aplicados nas empresas
que visam induzir e incentivar determinados comportamentos pretendidos em

seus colaboradores.

4.5 - Processos de treinamento

Os processos de treinamento de colaboradores sao pautados por
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necessidades e finalidades, que demandam as empresas a definicdo do
planejamento desse processo envolvendo etapas. A delimitacdo precisa
dessas etapas é relevante na aplicacdo dos programas de treinamento, porque
sdo elas que facilitam a construgcdo de novas aprendizagens e também o
desenvolvimento de pessoas. O principal objetivo desses processos € facilitar e
tornar a aprendizagem de novas condutas mais significativa para os treinados,
escolhendo uma técnica por meio da qual se acredita que esse processo de
aprendizagem sera facilitado. Pois se considera aqui também as distingdes das
personalidades dos treinados, ndo existindo técnicas melhores ou piores e sim
técnicas mais ou menos adequadas de acordo com o0s objetivos que se
pretende atingir (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001, citados por
ARAUJO, 2006, p.95).

Chiavenato (2004, p.351) apresenta quatro etapas a serem
consideradas no planejamento de treinamento para que 0s objetivos propostos
(sejam eles quais forem) sejam atingidos: diagnostico das necessidades,
desenho do programa, conducao e avaliacao.

Na primeira fase, diagnostico das necessidades de treinamento, é feito o
levantamento do que os funcionarios sabem fazer, como se comportam e o que
deveriam saber e como deveriam se comportar. A segunda, desenho do
programa de treinamento, compreende a acdo de programar o treinamento
(definir quem, como, em que, por quem, onde e quando deve ser treinado). Na
terceira etapa, conducdo do programa de treinamento, sdo selecionadas e
aplicadas as técnicas consideradas mais adequadas aos objetivos do
treinamento. E a ultima etapa refere-se a avaliagcdo do programa aplicado,
consistindo em verificar se o0 programa atendeu as necessidades
organizacionais dos envolvidos, em outras palavras, se houve retorno no
investimento.

Para este estudo, a etapa de maior relevancia é a conducdo do
programa de treinamento, em que sdo definidas e aplicas as técnicas a serem
usadas durante o processo de orientacdo dos colaboradores. Chiavenato
(2008, p.414-415) classifica essas técnicas de treinamento a partir de varios
aspectos, conforme apresentado resumidamente na tabela 6, apresentada
abaixo:
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Tabela 6: Técnicas de Treinamento

Orientadas para o Leitura, instrugcdo programada e instrucao
contetdo assistida por computador.
Quanto | Orientadas parao | Dramatizacdo, treinamento da sensitividade,
a0 USo processo desenvolvimento de grupos.
Mista (contetdo e Estudos de casos, jogos e simulacdes,
processo) conferéncias e varias técnicas de on-the-job.
Antes de ingressar Programa de inducéo ou integracdo a
Técnicas de Quanto na empresa empresa
treinamento a0
tempo Apés ingressar na Treinamento no local (em servico) e fora do
empresa local de trabalho (fora do servico).
No local de Treinamento em tarefas, rodizio de cargo,
Quanto trabalho enriquecimento de cargos.
ao local . o .
Fora do local de Aulas, filmes, painéis, casos, dramatizacao,
trabalho debates, simulagdes jogos.

Fonte: Adaptado de Chiavenado (2004, p.351)

Como se pode obervar, as técnicas de treinamento sdo classificadas
quanto ao uso, quanto ao tempo e quanto ao local de aplicacdo. Todas elas
apresentando suas subdivisdes.

As técnicas quanto ao uso se subdividem em técnicas de treinamento
orientadas para o conteudo (séo técnicas de leituras, recursos audiovisuais,
instrucdo programada e assistida por computador, usadas para transmitir
conhecimento ou informacgdes); técnicas de treinamento orientadas para o
processo (sdo os role-playing, simulacdo, treinamento da sensitividade de
grupo, usadas para mudanca de comportamento e atitude); e técnicas de
treinamento mistas (sdo métodos de conferéncias, estudos de caso,
simulacdes, jogos e técnicas varias on the job, usadas para transmitir
informacdes e conhecimentos, mudancas de comportamentos e atitudes).

As técnicas de treinamento quanto ao tempo subdividem em duas,
treinamento de inducdo e integracdo a empresa e treinamento depois do

ingresso no trabalho. A primeira engloba técnicas de adaptacdo e ambientacdo
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dos novos colaboradores da empresa aos respectivos ambientes fisicos e
sociais de trabalho e sdo aplicadas pelo chefe, instrutor especializado ou
colega de trabalho. J4 segunda engloba técnicas de aprimoramento dos
colaboradores que ja estdo trabalhando na empresa e podem ser realizadas
fora ou no ambiente de trabalho.

As técnicas de treinamento quanto ao local de aplicacdo séao,
evidentemente, no local de trabalho (ocorre na execucgao das tarefas) ou fora
do local de trabalho (ocorre em sala de aula ou em local préprio para o
treinamento).

Chiavenato (2004), também classifica as técnicas de treinamento sob
outros aspectos como quanto ao desenvolvimento de habilidades, transmisséo
de informacdes e demais aspectos que sao pouco relevantes para o presente
estudo. Esse pressuposto se baseia no fato de que tais ferramentas séo
baseadas na transmissao de conhecimento técnico e ndo voltadas para a
mudanca de comportamentos e condutas no ambiente laboral. Portanto ndo ha
necessidade de tais conteudos serem abordados neste estudo.

Para Souza et al. (2011), tdo importante quanto a valorizagdo do
conhecimento como recurso das organizacdes, € a selecdo de ferramentas
eficientes e eficazes que permitam o desenvolvimento de habilidades e
competéncias que agreguem valor a equipe de colaboradores e a corporacgao.
Entre essas inUmeras ferramentas os autores destacam o que eles chamam de
jogos de empresas que estdo associados a simulacdo de realidades e
situacbes empresariais, através do qual os grupos de trabalho buscam
aprender novas alternativas, atitudes e comportamentos para resolver os
desafios propostos por esses jogos por meio de vivéncias.

Sao varios os estudos realizados nas ultimas décadas que demonstram
0 aumento no uso dos jogos de empresas aplicados ao ambiente laboral
utilizados para facilitar o treinamento, a aprendizagem e a aquisicao de novas
condutas pelos seus colaboradores. (GRAMIGNA, 1994; FALCAO, VILA, 2002;
FALCAO, 2003; VILA, SATANDER, 2003; DATNER, 2006).

Dado ao seu uso recorrente e comprovado, estas ferramentas
apresentam-se como solucées adequadas para estimular comportamentos
pretendidos. Esse fato se da muito provavelmente pelo poder que os jogos

possuem de simular situacfes especificas ao impor regras e limites oferecendo
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ao mesmo tempo liberdade de atuacdo na resolucdo de problemas e desafios.
Porém, para o bom andamento deste estudo faz-se necessario aprofundar os
conceitos relacionados aos jogos enquanto instrumentos utilizados para
treinamento, enfocando seus usos pelas empresas e principalmente os
aspectos que essa ferramenta deve contemplar para ser eficaz ao estimulo de

comportamentos relacionados a sinergia.

4.6 - Jogos Empresariais

A palavra jogo origina-se do vocabulo latino ludus que significa diversao,
brincadeira. Este elemento sempre esteve presente na vida dos sujeitos desde
0os tempos primitivos, sendo parte da natureza humana. Nesse sentido é
Huizinga (2005) que traz ao jogo uma concepc¢ao cultural argumentando que
ele é uma categoria absolutamente primaria da vida, tdo essencial quanto o
raciocinio (Homo Sapiens) e a fabricacdo (Homo Faber). Seguindo esta linha
de raciocinio o autor denomina o homem na sua esséncia cultural como Homo
Ludens, atribuindo o significado de que o elemento ludico esta na base do
surgimento e também do desenvolvimento de toda e qualquer civilizagéo.

Para embasar a sua teoria 0 autor constata que o jogo jA ocorria
enquanto fenbmeno antes do surgimento da civilizagdo humana, ou seja,
sempre existiu na vida dos animais. Nesse contexto, Huizinga (2005) define
lidico como toda atividade que envolve prazer, portanto o autor ndo esta se
tratando de jogos exclusivamente enquanto artefatos ao elaborar essa teoria.

Logo o autor complementa e esclarece a sua teoria afirmando que o jogo
enquanto atividade ludica € de fato mais antigo que a cultura, pois essa,
mesmo em suas definicBes menos rigorosas, pressupde a existéncia sociedade
humana. Como os animais ndo esperaram que 0S homens 0s iniciassem na
vida ladica é possivel, segundo o autor, afirmar com seguranca que a
civiizacdo humana néo acrescentou caracteristica essencial alguma a ideia
geral de jogo, uma vez que 0s animais brincam tal como os homens
(HUIZINGA, 2005, p.03).

Ja a origem exata dos jogos enquanto artefatos, local e época em que

comecaram a ser utilizados, provoca ainda hoje alguma controvérsia entre os
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estudiosos, segundo Sauaia (1995). Os primeiros usos de que se tem noticia
dos jogos para treinamento e desenvolvimento de habilidades teriam ocorrido
com os chamados "Jogos de Guerra", na China, por volta de 3.000 anos A.C.
com a simulacdo de batalhas Wei-Hai e na india com o jogo Chaturanga.

Esse fato ocorre com o surgimento da percepcao a respeito do potencial
gue o0s jogos possuem enquanto ferramentas de treinamento. Ou seja, 0S jogos
estratégicos foram variacdes dos primeiros jogos de tabuleiro surgidos ha
4.500 anos na Mesopotamia (DATNER, 2006, p.25).

Apresentando o percurso historico dos jogos, Duflo (1999) comprova em
seus estudos que durante muito tempo eles foram considerados como objetos
de pouca importancia, ndo atraindo a atencdo dos mais estudiosos por
geralmente serem colocados apenas como uma atividade infantil, de pouco
valor intelectual.

Tal consideracdo a respeito dos jogos soO foi alterada, de acordo com
Velozo et al. (2009), com o avanco dos estudos matematicos de Leibniz, no
final do século XVII permitindo ndo somente o resgate, mas também uma nova
visdo a respeito do que é o jogo. A partir dos estudos de Leibniz o jogo passou
a ser percebido como um fenbmeno que se origina da engenhosidade humana,
voltando a receber atencdo dos estudiosos através dessa reavaliacdo
intelectual dos jogos e consequentemente dos seus USOS.

No século XVIII, os autores atestam que o jogo sofreu grandes
preconceitos concernentes ao seu valor ético, sociopolitico e epistemologico.
Pois € nessa época que entra em cena, na sociedade europeia, a discussao a
respeito dos maleficios dos vicios, refor¢cada pela proibicdo da Igreja aos usos
dos jogos por serem uma grande fonte de prazer e, portanto, um vicio que
deveria ser banido do espirito humano de acordo com a filosofia religiosa da

época.

Velozo et al. (2009) ressaltam que, nessa época, apenas 0s jogos das
festas religiosas eram permitidos. No contexto de todas as formas de excluséao
do jogo, Duflo (1999) salienta que “para julgar o jogo, € preciso compreender
quais sao suas funcbes e seus efeitos no conjunto das atividades humanas”.

Sinalizando assim o grande poder que esses instrumentos possuem.
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Foi com a Revolucdo Industrial que, evidentemente, surgiram oS
primeiros jogos fabricados em grande escala. Muitos desses jogos sao
famosos até hoje, como Monopoly e o Jogo da Vida. E embora o avanco
tecnologico tenha permitido maior acesso aos jogos com baixo custo, foi
somente na década de 1950 que eles passaram a ser utilizados como
instrumentos de simulacdo e treinamento pelas empresas, primeiramente com
a finalidade de treinar executivos da area financeira (GRAMIGNA, 1993).
Desde entdo esta tecnologia vem sendo aprimorada a fim de se obter jogos
que simulem diferentes realidades de trabalho com a finalidade de treinar e

aprimorar habilidades e comportamentos.

4.6.1 — Os tipos de jogos empresariais e seus usos.

Devido a divulgacdo de resultados satisfatérios, o uso dos jogos
empresariais se propagou para outros paises. No Brasil essa pratica inicia com
grande aceitacdo na década de 1980. Gramigna (1993) afirma também que os
primeiros jogos que surgiram no Brasil eram traducfes de modelos importados.
Atualmente, a autora ressalta, ja existem equipes de profissionais e consultores
desenvolvendo jogos que simulam e retratam com fidedignidade as principais
situacOes empresariais brasileiras.

Sauaia (1995) destaca o surgimento de associa¢cdes que passaram a
promover reunides periddicas para o compartilhamento dos avancos nessa
area de estudos. A Tabela 7 lista as principais associa¢gfes e seus temas de

interesse.

Tabela 7: Organizagdes internacionais que tratam de Jogos e Simulagbes

Organizacéo Origem Temas de Endereco eletrénico
Interesse
ABSEL EUA Jogos e Simulagdes | http://www.towson.edu/absel/
NASAGA EUA Jogos e Simulagdes | http://www.nasaga.org/
ISAGA Inglaterra Ferramentas http://isaga.pm.it-chiba.ac.jp/
pedagdgicas
OzSAGA Australia Jogos e Simulacgdes | http://www.education.uts.edu.au/ozsaga/
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http://www.towson.edu/absel
http://www.nasaga.org/
http://isaga.pm.it-chiba.ac.jp/
http://www.education.uts.edu.au/ozsaga/

SAGSET Inglaterra Jogos e Simulagdes | http://graph.ms.ic.ac.uk/sagset/
EPS Alemanha Jogos e Simulagdes | N/D

SIGSIM EUAJ Jogos e Simulagdes | http://www.acm.org/sigsim/
SGX EUA Jogos e Simulacdes | http://sg.comp.nus.edu.sa/
SIMULAB Brasil Jogos e Simulagdes | www.simulab.com.br

JASAG Japéo Jogos e Simulagdes | http://jasag.bcasj.or.jp/

Outros enderecos | Diversos Ferramentas http://brezza.iuav.unive.it/~sigis/
interessantes paises pedagdgicas, jogos | http://www.scs.org/

e simulagdes. http://www.learnativity.com/simulations
http://context.tlsu.leeds.ac.uk/index.asp
http://www.simulations.co.uk/
http://www.unice.fr/sa/

Fonte: Sauaia (1995)

Boa parte do sucesso no uso dos jogos, enquanto ferramenta de
treinamento pelas empresas, pode ser justificado por Souza et al. (2001) ao
constatarem que 0s jogos de empresa recriam um ambiente instigante e ao
mesmo tempo de baixa ameaca. Através de experiéncias ladicas o0s
colaboradores e gestores direcionam, para o seu cotidiano, o aprendizado
vivenciado nos jogos que refletem as suas realidade profissionais. Sendo
assim, segundo os autores, 0s jogos transcendem ao papel de auxiliar
treinamentos e passam a exercer influéncia no desenvolvimento organizacional
e no comportamento dos participantes, quebrando paradigmas, transformando
conhecimentos, habilidades e atitudes da equipe durante suas aplicagdes.

Existem diversos conceitos elaborados com base no tipo de jogos
utiizados por empresas. Na tabela 8 sdo apresentados alguns desses

conceitos.

Tabela 8: Tipos de jogos utilizados por empresas.

Autor Critério Classificacao

Motomura | Segundo a | Jogos Sistémicos (Enfase no funcionamento do sistema)
natureza | Jogos Humanos (visam a tratar os problemas das variaveis
basica do | humanas presentes nas negociacdes)

jogo Jogos Mistos (intervém componentes sistémicos e humanos)

44



http://graph.ms.ic.ac.uk/sagset/
http://www.acm.org/sigsim/
http://sg.comp.nus.edu.sg/
http://www.simulab.com.br/
http://jasag.bcasj.or.jp/
http://brezza.iuav.unive.it/~sigis/
http://www.scs.org/
http://www.learnativity.com/simulations
http://context.tlsu.leeds.ac.uk/index.asp
http://www.simulations.co.uk/
http://www.unice.fr/sg/

Kopittke Segundo o | Jogos Gerais (simula um conjunto de empresas industriais
tipo de oligopolistas)
simulacdo | Jogos Especificos (feitos a partir da modelacdo de uma empresa
particular)
Jogos Setoriais (simulam empresas de um setor da economia)
Jogos Funcionais (voltados a uma area especifica da empresa)
Segundo o | Jogos Computadorizados (célculos e relatérios via computador)
meio de Jogos Manuais (calculos e relatérios manuais)
apuracao
dos
resultados
Segundo | Jogos de Administracdo Geral (retratam a situacao da empresa
as areas | como um todo)
Tanabe funcionais | Jogos Funcionais (focalizam area especifica dentro da empresa)
abrangidas
Segundo a | Interativos (aqueles em que as decisGes de uma empresa afetam
interacdo | os resultados das demais)
entre as N&o-interativos (aqueles em que as decisfes de uma empresa nao
equipes afetam os resultados das demais)
Segundo | Jogos de Comportamento (enfatizam habilidades comportamentais)
Gramigna as Jogos de Processo (enfatizam habilidades técnicas)
habilidades | Jogos de Mercado (enfatizam habilidades técnicas e de mercado)
envolvidas

Fonte: Mendes (1997) citado por Pretto (2006, p. 67).

Pode-se observar que existe uma vasta classificacdo quanto aos
critérios e usos desses jogos. Porém, como o objetivo desse estudo € a
elaboracdo de uma ferramenta que estimule a cooperacao orientada a sinergia
nos ambientes laborais, a classificagdo de Gramigna, que enfoca 0s jogos
enquanto as habilidades envolvidas, apresenta-se como a mais adequada para
o aprofundamento neste estudo, em especial a categoria jogos de
comportamento, por enfatizarem habilidades comportamentais.

Gramigna (1993) descreve 0s jogos de comportamento como aqueles
cujo tema central permite que se trabalhem temas voltados as habilidades
atitudinais. Neles enfatizam-se questdes como: cooperacao, relacionamento
flexibilidade,

autoconfianca, dentre outras.

inter e intragrupal, cortesia, afetividade, confianca e
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Para Gramigna (1993) esse € o tipo de jogo é, entre todos os outros, 0
gue mais proporciona 0 aprimoramento das relacdes sociais entre as pessoas.
As situacOes oferecidas modelam e trabalham a realidade das interagdes
sociais entre os jogadores e, portanto, permite a oportunidade de vivenciar seu
modelo comportamental e personalidade. Nesses jogos, para atingir 0s
objetivos propostos, os jogadores passam por processos de comunicacao intra
e intergrupal, em que é exigido de todos usarem habilidades como: ouvir,
processar, entender e repassar informacgdes; Dar e receber feedback de forma
efetiva; Discordar com cortesia, respeitando a opinido dos outros; Adotar
posturas de cooperacdo; Ceder espaco para os colegas; Mudar de opinido;
Tratar ideias com flexibilidade e neutralidade.

Pretto (2006) reforca que esses jogos permitem aos seus participantes
certo grau de abstracao que, aliado a uma sofisticacéo tedrica contida em suas
regras e na forma de processar o desafio proposto, tem efeito interessante
sobre o0 grau de aquisicao e fixacdo dos conhecimentos e condutas decorrentes
da vivéncia oferecida pelo jogo. Ou seja, 0 ambiente ou cenario proporcionado
pelo jogo permite que os individuos analisem e apliquem conceitos e
conhecimentos em uma situacéo simulada, ficticia, fazendo uma analogia com
o mundo real. Criando assim uma oportunidade de testar principios técnicos,
pessoais, e enfrentar as consequéncias destes, resultando no aprendizado e
aquisicao de novas condutas (SOUZA, 1997).

Complementando as caracteristicas dos jogos de comportamento
mencionadas por Gramigna, Brown (2002) afirma que uma das maneiras mais
eficazes de incentivar atitudes de cooperacdo nos ambientes laborais estd no
uso dos jogos cooperativos.

Portanto, combinando os fatores explicitados por Gramigna (1993),
Pretto (2006), Souza (1997) e Brown (2002), os jogos de comportamento sao
excelentes ferramentas para trabalhar a personalidade e conduta dos
participantes. Sobretudo, sendo esse um instrumento que pode ser elaborado
utilizando-se de competéncias e técnicas do design visual, o atendimento do
problema de pesquisa aqui explorado pode ser perfeitamente atendido pela
producdo de um jogo empresarial de comportamento do tipo cooperativo.

Contudo, para obter uma resposta mais concisa ao problema de

pesquisa a ser atendido neste estudo, faz-se necessario investigar essas

46



ferramentas de forma mais aprofundada, levando em consideracdo as suas
peculiaridades de elaboracdo técnica. Em outras palavras, ha a necessidade
de explorar quais sdo 0s possiveis pré-requisitos para a elaboracdo de um jogo
empresarial comportamental do tipo cooperativo.

4.7 — Possiveis pré-requisitos a ferramenta (jogo)

Para ilustrar este item, deu-se realce a diferentes visdes de autores que,
combinadas, estabelecem um conjunto de pré-requisitos que, segundo seus
respectivos autores, podem ser essenciais para 0 desenvolvimento da
ferramenta proposta. Gramigna (1993) descreve as caracteristicas basicas que
um jogo orientado as empresas deve apresentar:

* Possibilidade de modelar a realidade: o jogo deve reproduzir situacdes
similares do contexto pretendido a sua funcéo, permitindo que se estabelecam
analogias com as atividades do dia-a-dia laboral dos participantes;

* Papéis claros: os jogos em geral séo desenvolvidos sob um sistema de
papéis, sendo informado genericamente aos participantes como desempenhar
sua funcéo no jogo;

* Regras claras: definicdo de regras claras, acessiveis em que proibi¢cdes
e permissdes sejam compreendidas com facilidade;

» Condicdes para que 0 jogo seja “atrativo e envolvente”, este estimulo é
fundamental, pois sem a participacdo efetiva dos jogadores o jogo perde seu
objetivo.

Logo, a visdo de Gramigna (1993) quanto ao que é fundamental aos
jogos orientados as empresas € de eles devem ser claramente bem definidos e
atrativos, reproduzindo situaces analogas as da realidade a ser trabalhada.

Por sua vez, Tanabe (1977), analisando caracteristicas gerais presentes
em jogos utilizados por empresas, aponta outras caracteristicas:

* Representacdo de um ambiente, em substituicdo a elementos de um
sistema real ndo explicitamente representado por pessoas.

 Possibilitar aos participantes avaliar, através dos resultados, as suas
decisbes por meio de um mecanismo que permita a apuracdo de resultados e

forneca aos participantes as consequéncias das acdes empreendidas;
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* Representacdo do ambiente por meio de relagcdes logicas ou
matematicas, algumas das quais podem ser conhecidas pelos participantes de
forma clara e definida e outras podem ser reveladas de modo vago e
qualitativo;

* Permitir a interacdo entre o0s participantes e o0 meio simulado
estimulando nos participantes o envolvimento ativo no jogo, interferindo e
moldando a sequencia das situagdes, de onde extraem ensinamentos;

Em outras palavras, para Tanabe (1977) o importante € poder mensurar
as acdes empreendidas no jogo de forma que possa fazer reflexdes e,
consequentemente, obter conhecimento.

Brown (2002) enfoca seus estudos nos jogos do tipo coletivo, ou
cooperativos. Para esse autor, as premissas basicas que devem ser atendidas
para este tipo de jogo, independente de serem empresariais ou nao, Sao:

* Participacao coletiva: o jogo deve orientar o interesse dos participantes
na superacdo conjunta de um desafio e ndo na competicdo. O objetivo € jogar
com os demais jogadores e nao contra eles, sendo que nenhum participante
deve ser excluido do jogo até o seu término;

» Melhoria do relacionamento: jogos coletivos devem proporcionar a
eliminacdo da agresséo e da desconfianca entre os participantes estimulando
atitudes de empatia, cooperagéo, estima e boa comunicagao. Os participantes
compartilham ao longo do jogo os sucessos obtidos, permitindo que 0 outro
passe a ser visto como parceiro e nado como adversario;

* Criatividade: jogos coletivos tendem a dar énfase no processo do jogo
enfocando a interacdo entre as pessoas ao invés de promover regras
extremamente rigidas e limitantes. Essa liberdade permite aos jogadores
vivenciarem a cooperacdo enquanto atitude de forma mais efetiva.

Logo, na opinido desse especialista em jogos cooperativos, esse tipo de
jogo deve promover a interacdo entre os participantes, prezando pela sua
permanéncia até o fim do jogo na superacdo de um desafio comum.

Uma consideracdo importante a se fazer a respeito das representacoes
dos ambientes e situacdes, mencionados nos estudos de Gramigna (1993) e
Tabane (1977), é que essas sao sempre mais simples que as do mundo real,
porque, além de o conhecimento sobre a realidade ndo ser completo, é

necessario manter o jogo relativamente facil de ser processado e, também,
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permitir aos participantes a identificacdo das relacbes de causa e efeito que
presidem o modelo e vinculam os resultados as a¢des.

A respeito dessa ultima consideragdo, Vicente (2001) adverte também
que ha um limite a partir do qual mais complexidade néo traz beneficios e que
€ importante permitir aos participantes levantar hipoteses a fim de desenvolver
novas estratégias durante o jogo.

E interessante observar o quanto sdo enriquecedoras para este estudo
as consideragcdes de Gramigna (1993), Tanabe (1977) e Brown (2002). Suas
premissas combinadas esclarecem, de forma sucinta e pratica, as condicdes
para o desenvolvimento de uma ferramenta que pode ser, como defendem os
autores dentro dos seus proprios contextos tedricos, eficaz para conducgéo de
novas condutas através da vivéncia de experiéncias.

Por apresentar pré-requisitos consistentes aos objetivos desse estudo, a
elaboracdo de um jogo empresarial comportamental do tipo cooperativo
mostra-se como tecnicamente viavel a reposta do problema proposto neste
estudo.

A perspectiva de criacdo do design visual, um jogo deste tipo também
pode mostrar-se como tecnicamente viavel, desde que, resulte em um produto
gréfico-visual. Este por sua vez, poderia ser um produto virtual ou fisico, nédo
obstante como a ferramenta proposta exige alta interagcdo entre os
participantes, o mais adequado € a producao de um produto fisico para atender
ao problema, uma vez que esse exige a presenca de todos os participantes.

Jogos fisicos, na grande maioria das vezes, sdo produzidos utilizando
recursos como cartas e tabuleiros em sua composi¢cao. Sob essa perspectiva,
h& diversos estudos empiricos divulgados em blogs e portais na rede que sdo
dedicados as esses tipos de jogos. Em muitos desses, como o Ludorama e
BoardGameGeek, jogadores experientes realizam andlises de diferentes
modelos de jogos, realizando comparacdes e exemplificando os diversos
recursos de jogabilidade que neles sao aplicados.

A esses recursos da-se o nome de mecanicas e, geralmente, um jogo
fisico resulta da combinacao e do refinamento de alguns desses. Considerando
esses como elementos importantes na criagdo de jogos fisicos e com o intuito
de, em uma fase adequada selecionar quais mecanicas sao as mais

adequadas para elaboracdo da ferramenta proposta por este estudo,
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apresenta-se uma relacdo de todas as classificacbes das mecanicas

apresentadas por esses portais.

4.7.1 — Mecanicas

Ha um consenso, por parte dos portais pesquisados, quanto ao nimero e aos
tipos de mecanicas existentes para a elaboracdo desses jogos fisicos, de forma
que toda e qualquer nova mecanica a ser criada possam ser classificadas
dentro dessa ldgica ja existente.

A relacdo de itens apresentada a seguir foi reescrita e reorganizada de
seu conteudo original para facilitar este estudo. Posteriormente sera
apresentada a relacdo das mecanicas selecionadas para a elaboracdo da
ferramenta proposta, uma vez que nem todas as mecanicas exploradas podem

ser aplicadas a um jogo empresarial comportamental do tipo cooperativo.

4.7.1.1 — Mecanicas de movimentacéao

A maioria dos jogos de tabuleiro apresenta, ao menos, uma mecanica de
movimentacdo de pecas no espaco que Se apresenta no jogo. Essas
mecénicas sdo definidas por diferentes componentes e logicas distintas que

séo apresentadas a sequir.

» Lancar e mover (Roll/Spin and move): trata-se da mecéanica de deslocamento
de pecas mais tradicional que existe, consiste em lancar os dados (também
pode-se girar uma roleta, ou qualquer outro instrumento de sorteio) e
movimentar as pecas de acordo com o valor obtido. Esse sistema € associado
com a sorte, embora pode haver alguma tatica envolvida no uso dos pontos do
dados, como escolher caminhos diferentes. Como exemplos de jogos que
utilizam essa mecanica, os mais conhecidos sao: Monopoly, Gaméo, Ludo,

Jogo Real de Ur e Jogo da Vida.

* Movimento de area (Area movement): mecéanica comum em grande parte dos
jogos. Significa que o tabuleiro é dividido em areas de tamanho variavel e que

as pecas podem ser movidas em qualquer direcdo, desde que sejam em areas
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adjacentes ou interligadas. Fornece alguma liberdade aos jogadores por néo
restringir a movimentacao a um caminho fixo.

Exemplos de jogos que utilizam essa mecanica: Eclipse, A Game of Thrones,
Dominant Species, Rex: Final days of an Empire, Warhammer Chaos in the Old
World e Small World.

« Impulso de Area (Area Impulse): também conhecida como “Sistema de
Impulso”, € uma mecanica tatica onde o0s jogadores devem “ativar” um
determinado niumero de “unidades” para que possam ser movidas ou utilizadas
em acdes. Em boa parte dos casos, uma “unidade lider” deve ser ativada para
as demais peca(s) a ser(em) movida(s) sob a sua influéncia. A condi¢céo para
que isso aconteca, geralmente, é que as as pecas a serem movidas devem
estar em um determinado raio de acdo em relacéo a “unidade lider”. E comum
que 0s jogos que utilizam essa mecanica apresentem algumas restricdes de
movimentos e de acdes de tal forma que as estratégias adotadas para a vitoria
devem ser bem elaboradas. Dois jogos sdao conhecidos por apresentar essa

caracteristica: After a Flood, Age of Muskets.

» Sistema de puxar grupos (Chit-Pull system): mecéanica tipica de jogos de
guerra. Consiste em “ativar” um determinado grupo de “unidades” a partir de
uma “unidade lider”, em uma relag&o do tipo “exército e comandante”. Embora
essa mecanica possa ser utilizada em jogos cuja tematica ndo € a guerra,
embora seja mais raro. O que a distingue da mecanica anterior, € que as pecas
nao necessitam estar em uma determinada area delimitada pela unidade lider.

Exemplo de jogo que utiliza essa mecénica: Fury of Dracula.

* Movimentacdo em grade (Grid movement): uma mecanica de jogo muito
antiga. Consiste na movimentacdo de pecas através de uma grade, que € 0
tabuleiro. O médulo do tabuleiro, geralmente, € uma forma geométrica como o
quadrado, triangulo, hexagono.

Ex: Damas, Xadrez.

* Marcadores e hexagonos (Hex-and-counter): comum em jogos de guerra.

Neste mecanismo o tabuleiro € uma grade formada por elementos hexagonais
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removiveis, como cartbes. Outra caracteristica marcante é 0 uso de
marcadores que podem ser pecas, fichas ou miniaturas. O objetivo dos jogos
qgue utilizam esse mecanismo, geralmente, € obter um ou varios tipos de
terrenos (hexagonos) representados no mapa deslocando “unidades” e

conquistando espacos. Ex: Memoir 44’, Twilight Imperium e Hiroshima Hex!

* Movimento ponto a ponto (Point to point movement): consiste em unir um
ponto do tabuleiro a outro por meio de rotas que poderdo conter interseccgoes,
bifurcacbes e cruzamentos . E uma mecanica muito utilizada em jogos de
guerra, pois confere senso estratégico a partir do momento que o jogador
confere, rapidamente, pontos importantes do mapa a serem conquistados a fim
de garantir a rota entre os dois pontos determinados. E sobre essas rotas que
as pecas podem ser movidas. Ex: Friedrich, Pandemic, Dogs, Arkham Horror,
Eldrich Horror.

» Construcao de rotas (Route/Network building): consiste em conectar rotas e
redes para realizar a movimentacdo das pecas. Muito comum a utilizacdo de
tabuleiros modulares para a formacdo da(s) rota(s) nessa mecanica.
Pontuacbes podem ser obtidas ao fechar um caminho, normalmente quanto
maior ela for, maior € a pontuagdo. Ex: série Ticket to Ride, Railways of the
World, Thum and Taxis.

» Sistema de trilhos Crayon (Crayon rail system): é considerada uma
subcategoria da mecénica de construcdo de rotas. O seu diferencial estd em
um método ndo permanente de marcacdo de conexdo em linha de trilhos no
tabuleiro, utilizando canetinhas hidrocor sob um filme plastico removivel ou

outros materiais. Ex: Empire Builder

4.7.1.2 - Mecanicas de acdes

Sdo0 mecanicas relacionadas as tomadas de decisdes nos jogos e alguns

elementos relacionados.

* Programacéo de acdes e movimento (Action/Movement programming): jogos
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com esta mecanica exigem que os jogadores planejem as suas ac¢des, em um
primeiro momento, antes de executa-las. Essas a¢cfes, uma vez planejadas,
ndo podem ser alteradas no decorrer da rodada e estao sujeitas as variacdes
ocasionadas pelas decisdes dos outros jogadores. Dessa forma, na medida em
que o cenario do jogo se altera, as condicdes, situacbes e até mesmo a
possibilidade de fazer determinadas acfes ja planejadas podem néo existirem
mais quando for a vez de algum jogador. Jogadores afirmam que essa situacao
confere ao jogo muita interatividade e diversdo. Ex: RoboRally, Dogs, Mage

Knight, O Ultimo Grande Campe&o, A Game of Thrones.

 Sistema de pontos de acdo (Action point allowence system): as ac¢bes que
um jogador pode fazer em uma rodada € determinada por um numero de
pontos. Para cada tipo de acdo ha um custo de pontos a serem gastos. O turno
do jogador se encerra quando ele consome todos 0s seus pontos disponiveis
ou em algum momento anterior determinado por ele, de acordo com a sua
estratégia. Ex: Cadwallon- City of Thieves, Pandemic, Zombicide, Tikal, Twilight

Imperium e Kemet.

« Campanha/Batalhas dirigidas por cartas (Campaign/Battle card driven): nesta
mecanica, os jogadores deverdo utilizar cartas disponiveis em suas méos para
determinar as agdes que irdo realizar em seu turno. Na maioria dos jogos, 0S
jogadores escolhem as cartas e as separam para, quando chegar o seu turno,
revela-las e executar as acfes. Ex: Horus Heresy, Kemet, Gear of Wars The

Board Game, Warrior Knghts, Memoir 44’, Twilight Struggle e Runewars.

» Selecdo simultanea das a¢fes (Simultaneous action selection): esta mecéanica
implica em casa jogador decidir as suas acfes secretamente para que, depois
que todos tenham feito duas escolhas, as acOes sao reveladas e seréo
aplicadas seguindo as instrucbes do jogo. Muito comum nesse tipo de
mecanismo o uso de cartas para decidir as acfes (cada carta representa uma
acdo). Alguns exemplos de jogos: Runewars, Dixit, Game of Thrones, Twilight

Struggle, Dugeon Lords e 7 Wonders.
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» Selecéo de cartas (Card drafting): os jogadores devem escolher cartas dentro
de um conjunto limitado de opcbes, as cartas escolhidas deverdo compor
alguma estratégia ou, em alguns casos, uma vantagem imediata. A intengdo
desta mecénica é que o jogador determine sua estratégia antes de comecar as
jogadas, pois essas cartas serdo utilizadas para cumprir objetivos dentro do
jogo. Em alguns casos, os jogadores devem escolher cartas para passar para
outro jogador (aliado ou adverséario). O elemento chave desta mecanica é a
escolha e a combinacdo de cartas para composicdo de estratégias. Alguns
exemplos de jogos: Seasons, 7 Wonders, Ticket to Ride, Cyclades, Nightfall,

Race for the Galaxy e 51st State.

4.7.1.3 - Mecanicas de negociacao e de obtencao recursos

Mecanicas relacionadas a maneira que 0s jogadores obtém determinados

elementos do jogo, como itens, habilidades e prémios.

* Leildo (Auction/Bidding): esta mecanica ocorre em determinada parte de um
jogo e funciona como os leildes tradicionais, beneficiando aquele jogador que
oferece um maior lance, oferecendo mais recursos por alguma determinada
recompensa. Esses recursos leiloados variam de acordo com o0 jogo e, em
alguns casos, podem até ser ofertada a ordem de prioridade entre os jogadores
para realizarem as suas jogadas. Também esta inclusa nessa classificacdo a
mecanica dos “leildes ocultos” onde os jogadores determinam o quanto de
recursos querem dar de lance de forma secreta e simultanea, de forma que se
determina o vencedor do leildo apds todos os lances serem revelados, sem a
possibilidade de aumentar a oferta. Alguns exemplos de jogos: Power Grid,
Cyclades, Runewars, A Game of Thrones Board Game, Isla Dorada e Warrior

Knight, Monopoly.
» Apostas (Betting/Wagering): comumente associado ao poker, esta mecanica

encoraja, ou exige, que os jogadores apostem a respeito de alguns eventos

relacionados a partida. Ex: Poker, Horse Fever, Spartacus, Camel Up.
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» Especulacao financeira (Commodity speculation/Stock holding): mecanismo
que simula a bolsa de valores, muito comum em jogos de comércio. Os
jogadores deverdo especular no mercado de acordo com a variagao de pregos.
Pode ser considerado, também, como uma mecéanica de aposta. Ex: Arte

Moderna, Imperial, Archipelago, Navegador.

» Sorte (Press your luck): mecanica tradicional utilizada em jogos de azar. Ela
obriga o jogador a arriscar para obter melhores ganhos ou beneficios. N&o raro
0 jogador deve apostar tudo que ja havia ganhado em algum momento do jogo.
Ex: Horse Fever, Hanabi, Masmorra de Dados, Catan, Black Jack, Sete e Meio,

Esganado, Zombie Dice.

* Tomar isto (Take that): este mecanismo possibilita que os jogadores possam
eliminar ou pegar para si 0s recursos (que podem ser cartas, pecas, entre
outros) dos demais jogadores. A mecanica também possibilita que o jogador

escolha qual é o seu alvo. Ex: Android Netrunner.

» Troca (Trading): permite a realizacao de trocas de recursos durante a partida,
ndo raro associada a livre negociacdo entre os jogadores. Essa troca também
pode ser forcada, dando a vantagem a algum jogador que possuir algum

recurso para promové-la.

4.7.1.4 - Mecanicas de espagos do tabuleiro

e Controle de area e influéncia de éarea (Area control/Area influence): sdo
consideradas a mesma mecanica, embora possuam diferencas sutis. Ambas
sdo muito utilizadas em jogos de guerra e possuem relacdo direta com o
tabuleiro e os espacos que o compdem. Geralmente a vitéria desses jogos
estdo relacionadas com o numero de areas ocupadas. O mecanismo Area
Control ocorre quando ha, pelas regras do jogo, o impedimento de que mais de
um jogador ocupe um mesmo espaco do tabuleiro, de forma que para ocupar
uma determinada area o jogador necessita eliminar a(s) peca(s) do jogador que
a esta ocupando. Em Area influence os jogadores podem ocupar 0 mesmo

espaco, nao necessitando expulsar a(s) peca(s) de outro(s) jogador(es), porém
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0 jogo beneficia quem possui um maior numero de pecas naquela determinada
area. Exemplos de Area control: A Game of Thrones, Cyclades, Twilight
Struggle, A Guerra do Anel. Exemplos de Area influence: Tikal, Dominant
Species, Alien Frontiers.

* Cerco de area (Area enclosure): nesta mecanica, os jogadores ganham
pontos pela quantidade de espacos ou qualquer outra coisa que esteja dentro
de uma éarea delimitada pelas suas pecas. A ideia é, basicamente, posicionar
pecas adjacentes uma as outras delimitando um espaco determinado para
usufruir das bonificacdes que ha nele. Ex: Hey, That's My Fish!, Terra Mystica,
Rex: Final days of an Empire, Runewars, El Grande, Warhammer Chaos in the
Old World e Small World.

» Tabuleiro Modular (Modular board): mecanica que apresenta um tabuleiro
modular composto de varias pecas, encaixaveis ou nao. A grande vantagem &
formar tabuleiros diferentes a cada partida, resultado da combinacao aleatoria
das pecas no momento da montagem. Alguns jogos apresentam pecas que
nao sao utilizadas no inicio da partida até que seja necessario coloca-las. Essa
mecanica é uma das que oferecem maior “rejogabilidade”, pelo fator surpresa
apresentado pelo tabuleiro. Alguns exemplos de jogos: Runewars, Takenoko,
Sabouter, Tikal, Zombicide, Mansions of Madness, Nexus ops, etc

e Construcdo a partir de modelo (Pattern building): nesta mecéanica, os
jogadores devem combinar pecas ou ocupar determinados espagcos mediante
combinacdes possiveis e aceitas pelas regras do jogo. Por exemplo, colocar
uma nova peca no tabuleiro somente é permitido quando combinada com uma
peca gue ja estd posicionada no tabuleiro e possua algum simbolo igual, ou

encaixe compativel. Ex: Dominé, Takenoko, Genial e Ora et Labora.

* Identificacdo a partir de padrbes (Pattern recognition): nesta mecanica, 0s
jogadores devem reconhecer, no tabuleiro, padrbes como numeros em
sequéncia ou alguma combinagdo de cores para realizar uma jogada. Ex:
Domind, Set, Mr. Jack, We Will Rock You, Rummikub.
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* Colocacdo de pecas (Tile placement): consiste em acrescentar pecas ao
tabuleiro do jogo para altera-lo ou até mesmo criar o tabuleiro do zero com
essas pecas. O propoésito deste mecanismo € proporcionar variedade e
rejogabilidade ao jogo, uma vez que a cada partida as pecas deverdo ser
colocadas no tabuleiro novamente, de forma aleatéria. Essas pecas podem
representar caminhos, areas ou até mesmo inserir alguma tridimensionalidade
ao jogo ao inserir elementos com relevo. Alguns exemplos de jogos:

Carcassonne, Tsuro, Alhambra, El Caballero, Fits, Micropul, Neuroshima Hex!

4.7.1.5 - Mecanica de Cartas

Sao diretamente relacionadas ao uso de cartas nos jogos, independente de

haver um tabuleiro no jogo em que a mecanica esta inserida.

» Construcdo de Baralho (Deck/Pool Building): Nesta mecéanica o objetivo é
formar um baralho e ao mesmo tempo montar uma estratégia de acordo com
as cartas obtidas. Basicamente, cada jogador inicia com um baralho pré-
determinado de cartas e conforme o jogo avanca ele ira adquirindo outras,
podendo realizar acbes diferentes dos outros jogadores com essas novas
cartas. Alguns exemplos de jogos: Dominion, Mage Knight, NightFall,
Ascencion: Chronicle of the Godslayer, Miskatonic School for Girls, Arcana e

Thunderstone.

* Administracdo de cartas (Hand Management): Neste mecanismo as cartas
sdo utilizadas para serem jogadas em sequencia, criando combinacdes de
efeitos a fim de se obter uma vantagem maior no jogo. Outra variante desse
mesmo mecanismo é o agrupamento de cartas em conjuntos que, uma vez
reunidas, oferecem algum beneficio ou até mesmo a vitéria do jogo.

Alguns exemplos de jogos: Zombicide, Mage Knight, Mansions of Madness,
Rex: Final days of an Empire, Miskatonic School for Girls, Nightfall, Dominion e

Race for the galaxy.

* Vaza/Truque (Taking/Trick Taking): mecanica usada em jogos de cartas. Os
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jogadores devem colocar na mesa alguma cara, 0 conjunto de cartas que estao
na mesa é chamada de vaza e o que sera feito delas depende do jogo. Alguns
jogos consistem em pegar todas as cartas da mesa, outros, em nao ter mais

nenhuma carta na mao.

4.7.1.6 - Mecanicas de Jogadores

Estédo relacionadas diretamente com a maneira em que 0s jogadores devem
interagir entre si. Suas caracteristicas sdo marcantes de forma que, em grande

parte das vezes, estas mecanicas definem de que tipo é o jogo.

* Atuacdo (Action): Os jogadores necessitam atuar, como atores, dentro do
contexto do jogo. Essa mecénica é a principal caracteristica dos jogos no estilo
RPG (“role-playing game” ou “jogo de interpretacdo de papéis” em traducao
livre), onde cada jogador assume o papel de um personagem e juntos
desenvolvem uma histdria, respeitando regras especificas e contextuais da

tematica do jogo. Ex: Jogo da Fronteira; Sim, Mestre das Trevas.

» Jogo cooperativo (Cooperative play): Dois fatores sdo obrigatorios nesta
mecanica. Primeiro: todos os jogadores, sem exce¢ao, jogam juntos contra “o
tabuleiro”. Segundo: 0 jogo possui regras que simulam uma inteligéncia artificial
do tabuleiro. Se algum desses dois fatores ndo estiver presente no jogo, ele
ndo € considerado cooperativo. Ex: Zombicide, Arkham Horror, Pandemic,

Elder Sign, Escape.

* Jogo em equipe ou parceria (Partnership): Mecéanica do jogo em equipes.
Apresenta, uma condicdo obrigatéria: os jogadores sao divididos em duas ou
mais equipes que se enfrentam, onde apenas uma delas sera vencedora. As
vezes a equipe pode ser formada de apenas um membro, dependendo do
caso. Também sdo chamamos de jogos semicooperativos ou cooperativos com
Traidor. Basicamente sdo caracterizados como jogos que oferecem um
conjunto de regras para a formacdo de aliancas e equipes, mas que também
permitem desfazer aliangcas. Também se inclui aqui os jogos onde cada jogador

recebe uma carta secreta onde um ou mais deles tem como objetivo sabotar os
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demais participantes. Alguns exemplos de jogos: Battlestar Gallactica, Fury of

Dracula, Rex: Final days of an Empire, Gosu Tatics, Descent e The Resistance.

* Eliminagcdo de jogadores (Player elimination): mecanica competitiva onde
jogadores se enfrentam em determinada situacao. Nesta mecanica, € previsto,
em regra, que um dos jogadores perca todos 0s recursos que adquiriu no jogo
e seja eliminado da partida, retirando-se do jogo. Ex: War, Coup!, Lifeboat,
Bang! The Bullet, Masmorra de Dados e Neuroshima Hex!

 Desempenhar um papel/Personificacdo (Role playing): mecanica de
interpretacdo de papéis em jogos de tabuleiro. Ndo exige uma atuacao de fato,
como a mecanica Action, mas € similar. A diferenca € que aqui os jogadores
ficam na mesa, ndo necessitando simular gestos e vozes. Tem relacdo co ma
mecanica de jogadores com diferentes habilidades, mas com a possibilidade
dessa diferenciacdo ir sendo aprimorada pelo préprio jogador conforme a
partida vai avancando no jogo. Ex: Arkham Horror; Sim, Mestre das Trevas;
Masmorra de Dados; Tiny Epic Kingdoms.

» Jogadores com diferentes habilidades (Variable player powers): concede aos
jogadores diferentes habilidades ou meios para se ganhar o jogo de tal forma
que, para vencer, o jogador deve adaptar a sua estratégia com as habilidades
que lhe séao fornecidas. Muito comum utilizar diferentes personagens para
representar a diferenca de habilidades entre os jogadores. Dependendo do
jogo, é permitido que o jogador obtenha, mude ou aprimore habilidades dentro
de um determinado conjunto de regras. Alguns exemplos de jogos: Rex: Final
days of an Empire, A Game of Thrones Board Game, Warhammer Chaos in the

Old World, Blood Bowl Team Maneger e Cadwallon: City of Thieves.

» Votagéo (Voting): Consiste em um momento de votacdo entre os jogadores
para tomar decisdes por meio de um debate de ideias. Em jogos de
sobrevivéncia, essas votacfes costumam decidir quem continua no jogo e
guem deve ser eliminado. Mas a mecanica abrange todo e qualquer tipo de
votacdo em jogos. Exemplos: Lifeboats e Mall of Horror.
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4.7.1.7 - Mecanicas de Habilidades

Estdo relacionadas as habilidades requisitadas aos jogadores para que eles
tenham bom desempenho no jogo.

* Desenhar (Line drawing):todo jogo em que o0s jogadores necessitam
desenhar para demonstrar algo. Muito comum em jogos de adivinhacéo.
Ex: Spirograph, Imagem & Acéo, PIX, Telestrations.

* Meméria (Memory): mecanismo tipico de todos os jogos de memoria, onde 0s
jogadores necessitam se lembrar da posicéo de determinadas cartas ou pecas.
O jogo da memodria tradicional tinha por objetivo formar pares de cartas iguais
para ir acumulando pontos, porém, esse tipo de mecanismo pode ser
implementado em qualquer jogo onde ha alguma carta cuja posicao necessita
ser memorizada para posteriormente ser utilizada ou adquirida. Ex: Jogo da

memoria, Hanabi, Love Letter, The Manhattan Project.

e Cantar (Singing): exige que os participantes cantem. Geralmente esse

mecanismo é utilizado em jogos de com adivinhacao ou karaoké.

» Contacao de histérias (Story telling): mecéanica que consiste na criacao de
roteiros e contos. Os jogadores recebem conceitos basicos como letras ou
imagens com 0s quais eles devem contar uma histéria. Ex: Dixit; Sim, Mestre

das Trevas; Eldrich Horror.

4.7.1.8 - Mecanicas de estratégia

Geralmente, grande parte das mecanicas de jogos contém algum elemento
estratégico. Porém, estas mecéanicas foram exclusivamente elaboradas para

aprimorar 0 senso estratégico dos jogadores.

» Pedra-papel-tesoura (Rock-paper-scissors): a caracteristica mais marcante
deste mecanismo € que ndo ha uma hierarquia linear sobre quais pegas podem

vencer as outras, mas sim uma hierarquia circular. Por exemplo, enquanto “A”
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pode vencer “B” e “B” contra “C”, “C” vence contra “A”. Essa mecanica €&
utilizada em jogos competitivos em momentos de acdo simultanea, de forma
gue os jogadores devem apresentar cartas com a face principal virada para
baixo na mesa e vira-las ao mesmo tempo, vencendo aquele(s) jogador(es)
que escolher(em) uma carta que nao seja vencida por alguma outra
apresentada na mesa. Ex: Dungeon Quest, Age of Mithology, Sid Meyer’s

Civilization.

 Secret unit deployment (Secret unit deployment): o objetivo dessa mecanica é
tornar duvidosa a situacdo do jogador oponente, de forma reciproca. Cada
jogador sabe quais mecanismos, pecas, posicionamento, missdes e recursos
que dispdéem. Porém, desconhecem a situacdo dos adversarios. Tipico de
jogos de guerra. Ex: Letters of Witechapel, Android Netrunner, Survive e Fury

of Dracula.

» Simulacdo (Simulation): sdo mecanismos especificos que simulam situagdes
e efeitos, alterando de forma significativa o jogo. Exemplo de simulacdes: dia,
noite, clima, estacdo do ano. Todas as simulacdes tém por objetivo enriquecer
0 jogo com regras adicionais e especificas a situacédo simulada de forma a dar
senso de oportunidade estratégica para os jogadores. Também estdo inclusas
nessa classificacdo de mecanica a simulacdo de eventos, como 0s esportes.
Ex: Memoir 44’, Cockpit, Futebol de Botéo, Flash Point.

* Ordem variavel de fases (Variable phase order): mecanismo que implica a
mudanca da ordem (ou da vez) em que os jogadores executam suas agoOes.
Essa mudanca pode ser ocasionada por um sorteio ou por alguma restricao,
impedindo que o jogador que esteja vencendo seja 0 primeiro a jogar, por

exemplo. Ex: Puerto Rico, Citadels, Cuba, Tiny Epic Kingdoms.

» Alocacédo de Trabalhadores (Worker Placement): Cada jogador possui uma
determinada quantia de trabalhadores que devem ser alocados em diferentes
espacos dos tabuleiro para desempenhar agdes equivalentes. Por exemplo, um
trabalhador na floresta deve coletar madeira, outro no rio deve pescar, etc. A

questao estratégia dessa mecanica € definir quando e onde os tabalhadores
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devem ser alocados, ja que para isso a sempre um custo e um rendimento
esperado, mas que no pode gerar lucro ou prejuizo ao jogador dependendo do
contexto do jogo. Alguns exemplos de jogos: Dungeon Lords, Agricola, Caylus,
Lords of Waterdeep, Stone Age, Pillars of the Earth, Tribune e Dominant

Species.

4.7.1.9 — Outras Mecéanicas

Estas mecanicas ndo se encaixam em nenhum dos critérios de classificacao

anteriores.

* Papel e Caneta (Paper and Pencil): mecanica onde se utiliza papel e caneta
pelos jogadores para anotar combinacdes de letras, simbolos ou nimeros. Ex:
jogo da velha, Clue (Detetive), Stop.

» Colecionar Componentes (Set Collection): os jogadores sdo instruidos a
recolher pecas com a finalidade de formar grupos especificos, formando

conjuntos. Ex: Lords of Waterdeep, 7 Wonders, Stone Age.

Uma vez exploradas a gama de possibilidades de pré-requisitos e
mecanismos para o desenvolvimento da ferramenta proposta (jogo empresarial
comportamental do tipo cooperativo), 0 proximo passo € explorar as possiveis

metodologias de criacdo que podem ser Uteis para o seu desenvolvimento.

4.7.2 — Metodologias de criacdo da ferramenta.

Metodologia de projeto €, em termos gerais, a organizacao do trabalho que
facilita o entendimento do processo de desenvolvimento da atividade de
design. Em outras palavras “[...] € a disciplina que se ocupa da aplicacdo de
meétodos a problemas especificos concretos” (BOMFIM, 1995 p.23).
Prioritariamente é importante esclarecer que, de acordo com autores da
area do design, ndo existem regras restritas para o desenvolvimento de
projetos e tampouco alguma féormula que seja perfeitamente adequada para

todos os casos de criacao e producao de produtos. Ou seja, em cada caso ha

62


http://cronologiaboardgame.blogspot.com.br/2013/04/dungeon-lords-review.html

suas peculiaridades projetuais, sua metodologia e consequentemente uma
forma de desenvolvimento (BOMFIM, 1995).

Nesse sentido € fundamental estabelecer uma metodologia que permita
o desenvolvimento especifico e adequado a ferramenta proposta. Apenas para
ilustrar a diversidade de metodologias existentes, nos diversos cursos de
graduacdo em design do pais o ensino dessas técnicas criativas é vivenciado
com base em diversos autores, sendo eles Bomfim (1995), Bonsiepe (1984),
Munari (1998), Baxter (2003), Loébach (2000) entre outros que produzem,
validam e apresentam seus meétodos por meio de uma bibliografia ampla e
concisa.

Moraes (2010) afirma que entre essas metodologias h4, na sua grande
maioria, elementos interligados que sdo conectados de forma linear, previsivel
e sequencial. Dentre os quais se destacam: a delimitacdo precisa do mercado
e do consumidor, o briefing, os custos do produto, as possiveis matérias-primas
a serem utilizadas (sempre visando ao custo), as referéncias de ergonomia e
usabilidade, a viabilidade da producéo fabril e uma estética tendendo para o
equilibrio e neutralidade (MORAES, 2010).

Além dessas metodologias tradicionais, hd um método especifico para o
desenvolvimento de jogos chamado Playcentric Design Process (Design
centrado na jogabilidade, em livre traduc&o). Sua grande vantagem em relacéo
aos demais € que esse apresenta singularidades significativas na sua estrutura
atendimento do problema proposto.

De acordo com a tabela 9 a seguir, o Playcentric Design Process
apresenta as seguintes etapas para o0 desenvolvimento de jogos que séo
adequadas para o presente estudo:

Tabela 9 — Playcentric Design Process

Etapa Resumo

- Metas de experiéncia do jogador;

1 - Brainstorming } i i
- Conceitos, tematicas e mecanicas.

2 — Protétipo fisico - Testes de mecanicas e de jogabilidade.

- Criacéo de identidade visual;

3 — Protétipo final AR o
- Finalizagéao grafica.
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A primeira etapa do Playcentric Design Process chama-se brainstorming
e apesar dessa nomenclatura ser a mesma de outras metodologias tradicionais
do design, nesse método o brainstorming segue parametros especificos para a
criacdo de jogos. O primeiro deles € o estabelecimento e documento o que
Fullerton chama de “metas de experiéncia do jogador” (player experience
goals, no orginal). Elas descrevem, sucintamente, situacdes que os jogadores
deverdo vivenciar durante o jogo, traduzidas em emocbes e condutas
necessarias para se chegar a vitéria. Porém, importante ressaltar, nao é funcéo
dessa etapa descrever como essas Vvivéncias serdo implementadas
(FULLERTON, 2008, p.11).

Sendo essa a primeira visédo diferenciada do Playcentric Design Process
apresentada por Fullerton (2008) ao afirmar que enquanto mais cedo o
designer inserir 0 jogador na equacao do desenvolvimento de um jogo, melhor
sera o seu resultado enquanto projeto. Consequentemente, todas as etapas de
desenvolvimento de sua metodologia envolvem constantes consultas a
possiveis usuérios, ou melhor, jogadores.

Além das metas de experiéncia do jogador, a etapa de brainstorming
prevé a geracdo de conceitos e mecanicas para o jogo que devem ser geradas,
e escolhidas, levando em consideracdo o documento de metas de experiéncia
dos jogadores. Fullerton sugere que, nessa fase do projeto, os designers
desenvolvam vérias alternativas para o jogo a ser criado, mas que apresentem
apenas trés tematicas principais para que apenas uma seja selecionada pelos
jogadores. E importante que esses usuarios determinarem quais 0s conceitos e
tematicas podem gerar os resultados esperados se baseando estritamente ao
que esta redigido no documento de metas de experiéncia dos jogadores. Em
outras palavras, os jogadores s6 comecam a dar suas opinides a respeito das
alternativas geradas uma vez que eles ja tenham lido o documento de meta de
experiéncia dos jogaodres.

A segunda etapa do Playcentric Design Process consiste em prototipar e
testar as ideias levantadas antes de se conceber qualquer conceito visual. I1Sso
significa que o prototipo deve reproduzir apenas o mecanismo central do jogo,
devendo ser produzido de materiais simples e préaticos para tdo logo serem
testados.
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O autor esclarece que, ao aplicar os testes desses prototipos funcionais,
o designer pode obter um feedback instantaneo a respeito do que os jogadores
pensam a respeito do jogo e também perceber imediatamente se a mecéanica
proposta no protétipo esta permitindo que esses jogadores vivenciem as metas
de experiéncia de jogador estabelecidas no projeto.

A etapa final consiste na concep¢do de uma identidade visual para o
jogo e a sua finalizagdo grafica. Que s6 deve ser iniciada apds as mecéanicas e
testes de jogabilidade gerarem resultados satisfatérios de acordo com o
documento de metas de experiéncia do jogador. Em outras palavras, o
Playcentric Design Process sugere que os designers nao iniciem a producao
sem o entendimento profundo das metas de experiéncia do jogador e das
mecanicas centrais do jogo. Fullerton (2008) esclarece que esta postura é a
mais adequada a ser adotada, pois uma vez que o processo de concepgao €
iniciado, os custos de trabalho decorrentes de possiveis alteracfes tornam-se
cada vez mais elevados ao longo do processo de criacao.

Outro fator caracteristico dessa metodologia sdo as suas etapas
profundamente centradas na iteracdo, que nada mais € do que o processo de
geracado das ideias, testes e avaliacfes dos resultados de forma ciclica. A sua
finalidade € propor melhorias continuas até o ponto em que o projeto propicie
aos jogadores o0s critérios de experiéncia estabelecidos. Fica a
responsabilidade do designer, através de suas analises, definir se, ao néo
atingir as metas de estabelecidas, ele deve realizar aprimoramentos ou
abandonar totalmente o modelo proposto e desenvolver um totalmente novo.

Uma vez que o Playcentric Design Process é centrado nas iteracdes,
conforme ja foi explicitado, ndo ha como prever com precisdo o tempo que

cada etapa leva para ser concluida.

5. Desenvolvimento do Projeto

5.1 - Delimitagdo da Pesquisa

A pesquisa iniciou com investigacdes a respeito do que é a sinergia e quais dos

seus conceitos sdo os mais adequados para este trabalho. Uma vez definido
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esse conceito fundamental, partiu-se entdo para as relacdes com as atitudes
de cooperacdo, conhecimentos necessarios a proposta deste trabalho de
promover mudanga de condutas no ambiente laboral.

Explicitados esses parametros inicias, foi possivel avancar para a
analise dos ambientes laborais e como a cooperacéo (atitude fundamental a
sinergia) ocorre nesse contexto. Dos estudos sobre o ambiente laboral é
possivel concluir, com respaldo na Teoria da Cooperacdo e Competicdo
proposta por Deutsch (1973, 1980, 1990, 1994), que é fundamental para a
ferramenta pretendida que ela proponha, enquanto atividade, um objetivo
comum aos usuarios uma vez que esse elemento € uma peca chave na
interacdo dos individuos e consequentemente para o incentivo da cooperacgao.

Prosseguindo nos estudos sobre comprometimento organizacional,
enfoca-se a afirmagcdo de Whitman et al (2010) a respeito da composicéo
afetiva e das experiéncias de trabalho capazes de estabelecer atitudes e
também guiar o comportamento. Portanto, € um pré-requisito projetual
proporcionar vivéncias entre os participantes, uma vez que o comprometimento
organizacional é um estado psicolégico de natureza comportamental, segundo
Meyer e Allen (1991). Considerando que o comprometimento organizacional €
uma condicdo fundamental a sinergia nos ambientes laborais

Dos estudos de comportamento e personalidade a partir dos trabalhos
publicados por Antonioni (1998), LePine & Dyne (2001) e Koole et al. (2001)
foram constatadas algumas associa¢cdes entre os fatores da personalidade e
cooperacao que, combinadas, indicam que o incentivo as condutas descritas
no tragos de Agradabilidade (A), conforme o modelo dos cinco grandes fatores
da personalidade (CGF) aprimoradas por Costa e McCrae (1992), sdo os mais
promissores para a Vvivéncia da cooperacdo e consequentemente da sinergia
entre os individuos.

No nivel das atitudes, no contexto dos tracos de agradabilidade, a
conducado deve ser orientada para o aspecto adaptador (A+), conforme a

descricédo de cada traco:

» Confianca: vé os outros como honestos e bem intencionados;
» Franqueza: direto ao expor suas opinides;

* Altruismo: solicito e disposto para ajudar aos demais;
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» Complacéncia: cede sob pressao;
* Modéstia: humilde;

» Afabilidade: afetivo, amavel, flexivel.

Por se tratar de uma gama consideravelmente abrangente de atitudes, é
inviavel que a ferramenta de estimulo pretendida possa oportunizar o exercicio
de todos esses tracos, porém € interessante que alguns deles sejam
contemplados. Entre todos os seis tracos de agradabilidade, destaca-se para
ser o foco de estimulo pela ferramenta proposta o altruismo por se tratar de um
traco mais orientado a acdo do que os demais. Acredita-se que, uma vez
vivenciada a atitude de altruismo, alguns outros tracos poderao ser vivenciados
como consequéncia dessa acdo, como a afabilidade ao cooperar com o outro e
a confianca gerada dessa interacdo. Logo, o estimulo a atitudes de altruismo
serdo prioritarias no desenvolvimento da ferramenta pretendida neste trabalho.

O préximo passo dos estudos foi investigar os processos de treinamento
aplicados nas empresas para o desenvolvimento de aprendizagem de novas
condutas. A finalidade era encontrar um modelo de ferramenta adequado ao
incentivo de comportamentos e condutas relacionadas a sinergia. Foram
diversas técnicas levantadas e entre elas, deu-se énfase aos jogos
empresariais por serem utilizados na aprendizagem e a aquisicdo de novas
condutas de colaboradores, conforme destacaram Souza et al. (2011).

A partir desse ponto os esforcos foram concentrados na busca por
conteudos relacionados ao uso desses jogos pelas empresas, da sua histéria
de desenvolvimento enquanto tecnologia, do contexto dessa pratica no cenario
global e também nos seus tipos. Das classificacBes elencadas por diversos
autores, destacou-se 0s jogos de comportamento, evidenciados por Gramigna
(1993) como os que mais proporcionam o aprimoramento das relacfes sociais
entre as pessoas por meio do desenvolvimento das habilidades atitudinais dos
envolvidos. Complementar a afirmacédo de Gramigna (1993), estudiosos mais
atuais reforcam que os jogos de comportamento sdo, de fato, excelentes
ferramentas para trabalhar a conduta dos intervenientes. Combinando os
dados defini-se que a ferramenta projetada deve ser um jogo empresarial
comportamental do tipo cooperativo, embora houvesse sido observada a
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necessidade de aprofundar um pouco mais as investigacées buscando pré-
requisitos especificos ao desenvolvimento da ferramenta proposta.

Sobre esses aspectos levantados, delimitam-se aqui os pré-requisitos
especificos ao desenvolvimento da ferramenta, uma vez que cada autor
estudado propdem requisitos que estédo inseridos no contexto de suas proprias
construcdes intelectuais. Sendo assim da-se énfase, prioritariamente, aos
requisitos levantados por Brown (2002) no que diz respeito as condicfes dos
jOgos cooperativos, que Sao:

* Participacao coletiva: acdo conjunta na solucado de um desafio e ndo na
competicao;

 Melhoria do relacionamento: estimulando atitudes de empatia,
cooperacao, estima e boa comunicacdo através do compartilhamento dos
sucessos obtidos;

* Criatividade: énfase no processo do jogo, enfocando a interacdo entre
as pessoas para gue vivenciarem a cooperacao enquanto atitude.

Os pré-requisitos levantados por Gramigna (1993) e Tanabe (1977)
estdo mais focados nos jogos estritamente empresariais e, embora suas
consideracdes sejam enriquecedoras nesse estudo, ndo serdo prioritariamente
consideradas no desenvolvimento da ferramenta uma vez que 0s pré-requisitos
de Brown (2002) sdo mais prioritarios para o desenvolvimento da ferramenta.

Em relagdo aos estudos de mecéanicas de jogos de tabuleiros,
abordados como possiveis pré-requisitos ao jogo pretendido, muitas
possibilidades explicitadas por blogs especializados em jogos de tabuleiro
foram consideradas por se tratar de um recurso criativo importante para o
desenvolvimento da ferramenta. Porém, nenhuma mecanica sera utilizada
como pré-requisito essencial a concepcao da ferramenta exceto a nominada
jogo cooperativo, por ser ela que justamente caracteriza o tipo de jogo a ser
obtido no processo de criagdo previsto. As demais mecéanicas seréo
selecionadas em momento posterior e em conformidade com as necessidades
detectadas nesse processo.

A metodologia projetual que sera utilizada para o desenvolvimento do
jogo serd a Playcentric Design Process, de Fullerton (2008), por ser mais
adequada para esse tipo de trabalho do que as metodologias tradicionais de

design.
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5.2 — Procedimentos Metodoldgicos

Em sintese, Playcentric Design Process, apresenta as seguintes etapas
adequadas ao desenvolvimento do jogo pretendido que foram utilizadas neste

processo:

* Brainstorming

- Estabelecimento e documentacédo das metas de experiéncia do jogador;

- Proposicdo de conceitos que podem atingir as metas de experiéncia do
jogador;

- Reduzir a lista de conceitos para as trés melhores;

- Escrever sucintamente a descricdo de cada uma dessas trés ideias;

- Testar a descricdo dos conceitos por escrito com possiveis jogadores (é
permitido utilizar desenhos nessas descricdes com a finalidade de transmitir

melhor a ideia do jogo);

* Prototipo fisico

- Desenvolver mecanismo de jogo utilizando mecanicas compativeis com o
conceito escolhido.

- Criar um prototipo jogavel utilizando materiais simples, como papel e caneta;

- Testar o protétipo fisico;

- Quando o prototipo fisico demonstrar jogabilidade que atinge de forma
coerente as metas de experiéncia do jogador, realizar descrigdo detalhada, por
escrito, do mecanismo de jogo obtido;

* Prota6tipo final

- Definicdo de identidade visual para o jogo proposto (nesta etapa seréo
utilizadas ferramentas especificas de criagdo e desenvolvimento de identidades
visuais como: geracdo de conceito, painéis semanticos, tabelas de cores, entre
outros que serdo abordados neste estudo em momento mais oportuno);

- Aprimoramento do protoétipo fisico através do uso de softwares graficos com a
finalidade de obter o protdtipo mais proximo possivel da sua aparéncia final;
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- Teste de validacdo do prototipo final, uma vez que ele ainda deve

proporcionar as vivéncias estabelecidas nas metas de experiéncia do jogador;

Essas etapas estdo explicitadas, de forma detalha, nos capitulos a

seqguir.

5.2.1 — Brainstorming

Uma vez que a metodologia de desenvolvimento de jogos escolhida € baseada
na insercdo de jogadores para testes e pesquisas de iteracdo logo nas fases
iniciais do projeto, o conteddo apresentado a seguir, na sec¢ao 5.2.2, foi
formalmente apresentado para dois grupos distintos, de cinco e de sete
jogadores, totalizando doze participantes.

Basicamente esses dois grupos foram divididos entre estudantes de
design (colegas de estagio, formando um grupo de cinco participantes) e néo
designers (grupo de sete), embora no segundo grupo houvessem dois
estudantes de producdo multimidia. A faixa etéria dos entrevistados varia entre
18 e 30 anos de idade, todos cursando ou com ensino superior completo e
trabalhando em ambientes onde a cooperacdo possui papel significativo em
suas atividades.

Além dos cinco estudantes de design e dos dois estudantes de producédo
multimidia, também foram entrevistados dois tradutores de inglés, uma
vocalista de coral, um estudante de educacdo fisica e uma bartender. Ao
explicitar a proposta deste trabalho, todos ressaltaram que, de alguma forma, a
sinergia era presente e importante em suas atividades laborais.

Logo apoOs as apresentacoes, foi apresentado a ambos 0s grupos um
registro formal, chamado de “documento das metas de experiéncia do jogador”,
cuja funcao € guiar todo o trabalho do designer no processo de cria¢cdo do jogo
através da experiéncia que o jogador devera vivenciar no jogo. A entrevista se
deu de forma livre em grupo focal, ficando ao critério dos entrevistados
expressarem suas impressfes a respeito da ideia do jogo e, posteriormente,
das tematicas propostas. O conteldo desse documento sera explicitado a

seguir.
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5.2.2 — Documento das metas de experiéncia do jogador
Estabelecem-se através deste as metas de experiéncia dos jogadores a serem
atingidas no projeto de jogo cooperativo de estimulo a acdes de sinergia,
pretendido neste trabalho.

Enquanto jogo cooperativo é fundamental que o desafio proposto resulte
em uma vitéria ou derrota conjunta, reforcando a importancia do trabalho
cooperativo orientado a sinergia para a conclusdo bem sucedida dos desafios
impostos pelo jogo. Este documento divide-se e em duas partes: objetivos do

jogo e experiéncia do jogo. Ambas apresentadas abaixo.

5.2.2.1 - Objetivos do jogo:

* Proporcionar experiéncias de cooperacéo entre os jogadores, por meio
de situacOes onde eles possam exercitar e vivenciar tracos descritos como as
facetas da agradabilidade (A+), a saber. confianca, franqueza, altruismo,
complacéncia, modéstia e afabilidade.

» Evidenciar a importancia da sinergia nas acdes em equipe, de forma
que deverédo trabalhar em conjunto (cooperacao) para atingir a sinergia, nos
termos explorados neste estudo: Covey (2002) “sinergia é resultado de duas ou
mais pessoas produzindo, juntas, algo maior do que a soma do que
produziriam separadamente” Covey (2002). Hindle (2002), maior flexibilidade a

definicdo, “criar algo maior que o total desse somatorio”.

5.2.2.2 - Experiéncia do jogo:

« E importante que tais situacbes descritas nos itens anteriores ocorram
de forma ladica e agradavel, proporcionando um ambiente de construcéo
coletiva através de um desafio que permita a interacao entre os jogadores para

obterem, juntos, a solugéo estratégica para o desafio proposto.

5.2.3 — Conceitos

Apo6s as definicdes das experiéncias que os jogadores deverdo vivenciar ao
jogar o jogo de tabuleiro pretendido por este trabalho, chega o0 momento de

definir um conceito central para o jogo em questdo. Em livre elaboracdo de
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ideias, inUmeras foram as tematicas levantadas para a proposi¢éo do jogo. Boa
parte delas estava relacionada a sobrevivéncia conjunta dos jogadores de
alguma catastrofe hipotética. Esse estilo de tematica € muito comum em jogos
do género cooperativo, pois envolve cooperacdo e auxilio. Apenas para
exemplificar, o jogo “llha Proibida” do designer de jogos Matt Leacock e o jogo
“Red November” dos designers Bruno Faidutti e Jef Gontier sdo alguns deles.

Contudo, como o propdsito deste trabalho é elaborar ndo somente um
jogo cooperativo, mas que 0S Seus mecanismos estejam atrelados as
definicbes de sinergia, optou-se priorizar por trés tematicas para votacdo dos
usuarios que apresentam uma adaptacdo conceitual mais compativel com os
propésitos deste trabalho. Como previsto no Playcentric Design Process.

Segue abaixo as descricbes dos conceitos apresentada para votacao

pelos usuarios.

» Trabalho das Abelhas
Abelhas operarias devem trabalhar coletivamente para a producdo de mel,
suprindo as metas exigidas pela abelha rainha. O objetivo é explorar o territorio
em busca de néctar, ir a colmeia e produzir o mel. O grande desafio desse jogo
€ combinar os diferentes tipos de abelhas e suas habilidades distintas para
descobrirem onde estdo as flores que produzem mais néctar e depois
transportarem a quantidade necesséria dele para a producdo de mel na
colmeia. Além disso, alguns desafios se apresentam pelo caminho, gerando
alguns transtornos, além do tempo limite imposto pelo final da primavera. Afinal

de contas as flores ndo estéo disponiveis para sempre. Ndo € mesmo?

* Cozinha de restaurante
O restaurante esta cheio de clientes famintos, quais pratos serdo pedidos? N&o
sabemos. Mas o importante é preparar os pratos desejados antes dos clientes
ficarem furiosos e decidirem ir embora. Combinando ingredientes e item
diversos, os trabalhadores do restaurante deverdo ter muita coordenacao e
espirito de equipe para atender bem todos os clientes até o horario do
fechamento. O maior desafio é terminar o expediente sem nenhuma

reclamacéao dos clientes.
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* Mina dos tesouros.
Uma mina prestes a ruir guarda valiosas pedras preciosas. Vocé e seus
colegas mineradores estdo dentro dessa caverna para descobrir e coletar a
maior quantidade possivel de pedras preciosas antes que ela desabe. Ha uma
boa variedade delas e vocés ndo sabem onde elas se encontram: rubis,
esmeraldas, safiras, entre outras, e até um grande diamante! Cada uma delas
com uma quantidade de valor. Articulem estratégias para desvendar e sair do
labirinto portando uma quantia minima estabelecida de pedras em valor a ser
estipulado no inicio do jogo. Mas cuidado, partes da caverna estéo
desmoronando o tempo todo e isso pode mudar todo o caminho a ser

percorrido. Ajudem-se, salvem-se todos, ou nenhum.

5.2.4 - Resultado e andlise das respostas sobre o conceito.

A temaética “trabalho das abelhas” obteve oito votos entre os doze entrevistados
para a escolha da tematica pretendida. Entre os principais argumentos para a
escolha, alguns participantes mencionavam que a tematica das abelhas “tinha
mais a ver” com a proposta do jogo. Em outras palavras, os entrevistados
perceberam uma relacdo mais forte com a sinergia nessa tematica em
comparacao as demais.

A grande diferenca entre os dois grupos, € que o grupo de estudantes de
design visualizava com mais facilidade como o jogo poderia ser, mencionando
e sugerindo possiveis situacfes a serem simuladas no jogo. Assim como
poderia ser o formato do tabuleiro entre outros aspectos formais. Ja o outro
grupo, embora também sugerissem alguns palpites a respeito de como poderia
ser o jogo, frequentemente diziam que “era bem complicado esse jogo”,
provavelmente pela falta de experiéncia em como funcionam 0s jogos
cooperativos. Em um momento posterior, foi perguntado ao grupo de
entrevistados ndo estudantes de design se ja haviam jogado algum jogo
cooperativo anteriormente, cinco dos sete entrevistados responderam gue néo,

mas que achariam interessante a experiéncia.
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A temética da “mina dos tesouros”, embora mencionada como “muito
divertida” por alguns entrevistados, recebeu apenas um voto pelo fato da
tematica ndo propor, diretamente, a producdo de “alguma coisa”, conforme
mencionado por um dos entrevistados, ndo “combinando” com o conceito de
sinergia apresentado no documento de experiéncias do jogador.

Definida a tematica do jogo proposto, o trabalho avancou para a

elaboracdo das suas mecanicas e propotipacao fisica.

5.3 -0 processo de elaboracdo de mecanicas.

O primeiro modelo de jogo desenvolvido e testado contemplava
mecanicas similares a sua verséo final, com apenas uma grande alteracao
significativa. Para estimular a cooperacdo e consequentemente a sinergia entre
0s jogadores, era importante que a sistematica do jogo permitisse atitudes de
cooperacao. Também era significativo que os resultados obtidos dessas acdes
conjuntas propiciassem vantagens estratégicas durante o jogo, demonstrando
um “ganho real e visivel” aos jogadores.

Nesse sentido, a ideia principal do primeiro protétipo do jogo Colmeia
era de que todos o0s jogadores precisam conversar entre si para combinar as
jogadas a serem realizadas. Essa seria a primeira oportunidade que o jogo
ofereceria aos participantes de interagirem e buscarem solucdes conjuntas.

A logica funcionaria da seguinte forma, cada jogador teria em sua méo
um conjunto de cartas que representariam ac¢des possiveis que a sua peca
(que na tematica do jogo representa um enxame de abelhas) poderia fazer
naquela rodada. A intencdo era que 0s jogadores percebessem que as suas
acoes eram diferentes entre si e que, ao combinarem essas agdes obtivessem
efeito e ganhos maiores no jogo do que se agissem sozinhos.

Na pratica, os jogadores deveriam combinar as acdes e colocar as
cartas que representassem as suas jogadas (que poderiam ser, por exemplo,
mover-se um determinado nimero de espacos ou transferir um certo nimero
de abelhas de um enxame para outro) com a face virada para baixo na mesa.

Somente apds todos os jogadores definirem as suas jogadas é que as cartas
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seriam desviradas e as acdes seriam aplicadas no tabuleiro na ordem de

jogada de cada um.

Figura 1: Modelo inicial de mecanicas

O efeito esperado desse mecanismo, que € a combinacdo das
mecanicas “selecao simultanea das acdes” e “selecéo de cartas” explicadas em
detalhes no item 4.7.1.2, era que os jogadores fossem adquirindo confianca
uns nos outros conforme as suas acdes fossem sendo combinadas e o0s
ganhos compartilhados. Teoricamente, esse mecanismo apresentava boas
chances de sucesso dentro do contexto do jogo, porém, ironicamente havia um
elemento que ndo havia sido considerado na elaboracdo desta proposta: a
conduta dos proprios jogadores.

O que ocorria, durante os jogos de teste, era que os jogadores com
caracteristicas mais desenvolvidas de lideranca acabavam por convencer 0s
demais a tomarem as acdes que eles julgavam as mais adequadas. Em um
primeiro momento de jogo ndo havia nenhuma interacéo indesejada ocorrendo
como resultante desse fendmeno, o real problema se manifestava apds
algumas rodadas de jogo.

Conforme o jogo ia avangando, alguns jogadores ficavam entediados de
simplesmente terem de acatar com as decis6es dos membros considerados
lideres naquele contexto. Faltava, nessa logica de desenvolvimento de jogo,

algum elemento que habilitasse certa autonomia dos demais e que a atitude de
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cooperacao nao fosse totalmente necessaria para 0 sucesso no jogo, mais sim
um meio vantajoso para que todos atingirem 0s seus objetivos de forma que a
decisdo de cooperar fosse tomada de forma altruista e deliberada.

Outro fator que inviabilizou a consolidagdo do primeiro modelo sistémico
do jogo foi o fato de que, por algum tempo, os jogadores deveriam apenas
acompanhar a aplicacdo dos resultados das a¢des escolhidas previamente no
tabuleiro, sem ter o poder de mudar a sua estratégia por conta de alguma nova
oportunidade revelada.

O baixo controle oferecido aos jogadores para poderem alterar suas
acOes depois de escolhidas combinada com o fator de ter de seguir sempre as
decisdes definidas pelo grupo (ou s6 por um lider) gerava muita frustragéo e
pouco divertimento, resultado em uma experiéncia fora das expectativas ideias.

O protétipo final de mecéanicas foi resultado dos ajustes necessarios,
aplicados em uma mesma base logica que ja havia sido determinada seguindo
0 conceito elegido pelos grupos de teste. Justamente por ser resultado de
ajustes de um mesmo modelo que, por uma questdo de apresentagao do jogo,
optou-se demonstrar o mecanismo completo nesta parte dos estudos.

Para uma apresentacao sucinta e efetiva do jogo e seus mecanismos, 0s
conteudos que seguem sdo os mesmos apresentados no manual de instrugdes
ao jogador. ApOs essa apresentacdo, sera explorado como o0 seu

funcionamento corresponde aos objetivos propostos.

Figura 2: Modelo final de mecéanicas
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5.3.1 — Manual de Instrucgdes.

» Componentes do jogo:
36 espacos hexagonais, para formar o tabuleiro) divididos em:
1 colmeia (espaco inicial do jogo);
1 incéndio (desvantagem mais forte de todas);
9 formigas (espagos dos inimigos com desvantagens);
10 de surpresa (concede habilidades ou altera o tabuleiro do jogo);
15 natureza (disponibiliza recursos a serem coletados).
30 cartas formiga (desvantagens).
30 cartas surpresa (ganho de habilidades ou eventos).
20 cartas de abelha rainha (miss6es a serem cumpridas).
4 dados D12 opacos nas cores azul, rosa, verde e vermelho (cada um
representa um enxame).
4 Fichas de enxame com habilidades especificas, nas cores dos respectivos
enxames (azul, rosa, verde e vermelho).
4 dados D6 azuis-turquesa translucidos (representam o recurso agua).
4 dados D6 amarelos translucidos (representam o recurso néctar).
4 dados D6 vermelhos translicidos (representam o recurso cera).
1 dado D12 cor amarelo translacido (representa o mel produzido na colmeia).
1 dado D12 cor vermelha (representa os favos produzido na colmeia).
1 dado D12 cor azul-turquesa (representa a agua estocada na colmeia).
1 marcador de turnos em formato de ampulheta.
1 régua contadora de turnos

1 tabela de producéo

* Regras do jogo:

Objetivos: Cumprir todas as demandas de producdo impostas pela abelha
rainha (carta central do tabuleiro) dentro do numero de turno também
estabelecido por ela. Caso os jogadores ndo consigam cumprir a demanda
dentro do prazo estipulado, todos perdem o jogo. Caso consigam, mesmo
antes do prazo estipulado, todos vencem.
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- Preparacao:

1 - Embaralhe todos os espac¢os hexagonais e distribua-os na mesma com (0
verso) voltado para cima, conforme a imagem abaixo. E aconselhavel que o
espaco da colmeia figue no centro da distribuicdo. Para outros formatos de
tabuleiro sugeridos, consultar a sesséo variagdes de jogo, no final do manual.

2 - Cada jogador escolhe um tipo de enxame e coloca a sua respectiva ficha na
sua frente. Para cada ficha ha um dado D12 (dose lados) de cor opaca
correspondente, que deve ser colocada no espac¢o da colmeia com o nimero
seis voltado para cima (esse numero representa 0 niumero de abelhas no seu
enxame).

3 - Embaralhe todas as cartas formiga e forme um monte delas com as suas
faces voltadas para baixo. Deixe 0 monte em um espago ao alcance de todos.
Faca o mesmo com as cartas surpresa.

4 - Reserve todos os dados de seis lados em um espaco acessivel a todos,
préximo ao tabuleiro. Fagca o mesmo com os dados translicidos de doze lados.
5 - Escolha ou sorteie uma carta de abelha rainha, que contém a missao a ser
cumprida pelos jogadores. Importante observar que ela deve ser definida de
acordo com o numero de jogadores que estao no jogo.

6 - Em comum acordo, define-se quem sera o primeiro jogador, a partir desse,
0 proximo sera o jogador a sua direita e assim sucessivamente.

7 - Coloque o marcador de turnos no espacgo zero. ApGs todos os jogadores
concluirem a sua primeira jogada, desloque-o para 0 espaco um e assim
sucessivamente até chegar ao limite de turnos especificado na carta da abelha

rainha (fim do jogo).

- Fluxo do jogo:

12 acao - Deslocando as pegas.

O jogador inicia a sua vez deslocando o seu respectivo enxame no tabuleiro
(respeitando o numero maximo de espacos de deslocamento estipuladas em
sua ficha do tipo de enxame que ele estd jogando). Todos os espacos
hexagonais adjacentes ao espaco que 0 enxame ja estd ocupando sédo

permitidos. Porém, vocé nao pode ocupar e nem atravessar um espaco que ja
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esteja sendo ocupado por outro enxame. Exceto na colmeia, onde todos os

enxames podem ocupar 0 mesmo espaco.

22 acao — Ocupando e revelando espacos.

Chegando ao espaco escolhido pelo final do percurso, revele-o no tabuleiro
colocando a sua face para cima e coloque o dado que representa 0 seu
enxame em cima desse espaco. Caso vocé ocupe um espaco ja revelado,

basta prosseguir para a préxima acao.

32 acdo — Aplicando os efeitos dos espacos.

Siga as instru¢des de acordo com o tipo de espaco revelado:

» Espaco do tipo formigas: ao cair ou passar por um espacgo desse tipo, compre
uma carta do baralho de formiga e siga suas instrucdes. Todas as cartas desse
baralho sdo penalidades que devem ser aplicadas imediatamente. Ao aplicar o

efeito da carta de formiga, coloque-a no fundo do seu respectivo monte.

Figura 3: espaco formiga.

* Espaco de evento: ao cair em um espaco desse tipo que foi revelado na sua
vez, compre uma carta do baralho de evento. Todas as cartas desse baralho
sdo habilidades especiais que o enxame adquire (e podem ser guardadas em
sua mao para serem utilizadas em momento mais adequado, a sua escolha) ou
algum evento que envolve todo o tabuleiro cujo efeito deve ser aplicado
imediatamente. Quando vocé ocupa um espaco surpresa que ja estava

revelado no tabuleiro, nada ocorre.
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Figura 4: espago evento.

» Espaco de natureza: Ao revelar um espaco do tipo natureza o enxame deve
coletar, imediatamente, um numero de recursos e de tipos escolhidos pelo
jogador do enxame. Essa coleta deve respeitar os limites impostos pelo seu
tipo de enxame discriminado em sua respectiva ficha e também o limite
maximo de recursos fornecidos naquele espaco (representado pelo desenho do
dado de seis faces no espaco e 0 seu humero). Os recursos ficam disponiveis
apenas na vez do jogador que revelou o espaco de natureza, quando vocé

ocupa um gque ja estava revelado no tabuleiro, nada ocorre.

Figura 5: espaco natureza.

4 - Fim da sua vez.
Seu turno termina assim quem vocé completa as acdes daquele espaco e usa

todas as cartas de habilidades que vocé queria ou podia usar na sua vez.
Produzindo favos e mel: quando um ou mais enxames estdo carregando
determinado numero de recursos, é aconselhavel retornar a colmeia e produzir

favos e mel. Para cumprir tal tarefa, basta seguir as instruces.

12 turno na colmeia — Chegando na colmeia.
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Sua vez acaba no instante em que o0 seu enxame chega na colmeia. Enquanto
estiver dentro dela, somente é permitido utilizar as cartas de habilidades que
estejam especificadas para se usar na colmeia. Nenhuma outra habilidade é
permitida.

22 turno na colmeia — Produzindo.
Apo6s permanecer um turno na colmeia, seu enxame esta pronto para iniciar a
producdo. Todos os recursos de todos 0s enxames que estiverem dentro da

colmeia sao compartilhados.

e Produzindo mel e favos: subtraia dos valores dos dados D6 (seis lados)
transltcidos de recursos dos respectivos enxames que estiverem na colmeia e
converta para as quantidades nos dados D12 (doze lados) translicidos
conforme a tabela de producéo.

Respeite o limite maximo de producdo que o seu enxame possui por vez
(descrito na ficha do enxame). Além disso, ndo € permitido produzir mel sem
ter, na colmeia, no minimo o mesmo numero de favos. Ou seja, para cada mel

deve haver, no minimo, um favo.

Observagao: se por algum motivo, seja ele qual for, a colmeia perder um
determinado nimero de favos, certifique-se de que ainda ha mais favos do que
mel produzido. Caso contrario, perde-se também a quantidade de mel que nao

possua um favo correspondente.

 Estocando 4gua: basta fazer a conversao direta conforme consta na tabela de
producdo. A quantidade de agua que os enxames pode estocar na colmeia &
ilimitada, porém, uma vez que a agua foi dada para a colmeia ela ndo podera

mais ser utilizada para a producéo de favos e mel.
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Figura 6: ficha de producéo.

A sua vez acaba ao produzir 0s recursos possiveis nesse turno, seu
enxame permanece na colmeia e vocé podera decidir, na sua préxima vez, se
ele permanecer na colmeia para produzir mais (ou continuar compartilhando os
recursos coletados com os demais enxames da colmeia), ou se ira sair.

Ao sair da colmeia, os recursos que sobraram da producéo continuam co
Mo seu enxame e vocé devera jogar normalmente, conforme as instrugées na

secc¢ao Fluxo de Jogo.

Consideracoes e dicas especiais:

» Falta de abelhas: quando um enxame perde todas as suas abelhas, por
quaisquer que sejam 0s motivos, ele perde todos os recursos coletados que
estavam com ele e a colmeia perde um mel, um favo e uma agua (devendo
ficar em débito, caso ndo haja esses recursos ja produzidos na colmeia). Evite
gue vocé ou os outros jogadores fiqguem sem abelhas para ndo sofrerem essas

penalidades.
» Tipos de enxame: cada enxame possui habilidades diferentes que podem

variar quanto ao numero de casas deslocadas por vez, a quantidade de

recursos que pode carregar, entre outros. E importante, para concluir a miss&o
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imposta pela rainha dentro do tempo estabelecido, procurar combinar essas

diferentes habilidades com a de outros enxames.

* Usando habilidades: todas as habilidades sdo obtidas comprando uma carta
surpresa, que € adquiria ao ocupar um espaco evento. Seu enxame pode
utilizar varias habilidades numa mesma jogada, respeitando 0s momentos
adequados descritos na prépria carta. Algumas cartas podem ser jogadas,
inclusive, na vez dos outros jogadores. Por isso fique atento enquanto 0s
outros jogadores jogam, pois vocé podera ajuda-los e isso pode fazer toda a

diferenca na conclusao do objetivo.

» Capacidade de coleta de recursos: ao coletar os recursos, utilize os dados D6
(seis lados) da cor correspondente ao recurso coletado para representar o
quanto de recurso 0 seu enxame esta carregando e deixe-o na sua frente a
vista de todos. Respeite sempre as regras descritas na ficha do enxame, via de
regra, quanto mais abelhas seu enxame tiver, mais recursos ele podera
carregar. Porém, se por algum motivo seu enxame perder abelhas e estiver
carregando mais recursos do que o0 novo numero de abelhas permite no seu
enxame, descarte imediatamente alguns recursos a sua escolha, até ficar

dentro do novo limite estabelecido.

* Administrando o tempo: o jogo acaba quando o marcador de turnos atinge o
namero especificado na carta da abelha rainha. Lembre-se que ele sempre se
desloca uma casa antes do primeiro jogador iniciar a sua jogada. Entdo
aproveite bem todas as suas jogadas, aproveitando ao maximo as

oportunidades que surgem no jogo.

* Impossibilidade de se movimentar: as vezes, conforme a distribuicdo dos
demais enxames nos espacos adjacentes ao seu, 0 movimento fica
impossibilitado. Nesses casos o0 jogador ndo podera se movimentar. E
importante que todos os jogadores articulem seus movimentos de forma que

nao interrompam o caminho uns dos outros.
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Variacbes de jogo: Depois de jogar a ‘Colmeia — a sinergia dos enxames’
algumas vezes, vocé pode sentir necessidade de aumentar o nivel de
dificuldade do jogo para o desafio ficar mais emocionante. Para isso, basta
retirar a colmeia do centro de formacao do tabuleiro e colocar em outros locais
(quanto mais proximo das extremidades, mais dificil o jogo fica). Ou, melhor
ainda, formar tabuleiros de formatos diferentes do tradicional, use a criatividade

e boa diverséo!

5.3.2 — Relacédo de elementos do jogo

Apoés a apresentacdo do mecanismo final do jogo por meio do contetdo do
manual de instrucdes, segue abaixo uma relacdo do conteldo de todas as suas

cartas para verificagdo, conforme as tabelas abaixo:

Tabela 9: Conteudo das cartas formiga.

Nome da carta Conteldo

Saque a colmeia (efeito imediato) A colmeia perde um de mel e o seu enxame

perde uma abelha.

Saque a colmeia (efeito imediato) A colmeia perde dois de mel e 0 seu enxame

perde uma abelha.

Destruicdo da comeia (efeito imediato) A colmeia perde um favo e o seu enxame

perde uma abelha.

Devastacao da colmeia (efeito imediato) A colmeia perde dois favos e o seu enxame

perde uma abelha.

Combate (efeito imediato) Seu enxame perde uma abelha.
Combate duplo (efeito imediato) Seu enxame perde duas abelhas.
Combate triplo (efeito imediato) Seu enxame perde trés abelhas.
Formigueiro (efeito imediato) Todos os enxames que estiverem nos

espacos adjacentes ao que 0 seu enxame

esta, incluindo o seu, perdem duas abelhas.

Saque ao enxame (efeito imediato) Seu enxame perde um de recurso (néctar,
cera ou agua) a sua escolha e perde uma

abelha.
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Tabela 10: Conteludo das cartas habilidades

Nome da carta

Contelido

Super forga (efeito permanente)

Seu enxame pode carregar até dois recursos
a mais que o permitido. Mantenha esta carta
com a face virada para cima na mesa.
Descarte esta carta e anule o seu efeito na

préxima que sair da colmeia.

Transferéncia de abelhas (efeito optativo)

Transfira, na sua vez ou na vez de outro
jogador, antes de iniciar o deslocamento, até
duas abelhas do seu enxame para algum

outro enxame a sua escolha que esteja em

Transferéncia de recursos (efeito optativo)

Transfira até dois recursos de um mesmo tipo
para um enxame que esteja em um dos
espacos adjacentes ao que 0 seu enxame

esta ocupando.

Super velocidade (efeito optativo)

Ao se deslocar, ande um espaco extra.

Polinizacéo (efeito optativo)

Escolha um espaco do tipo natureza,
adjacente ao espaco que algum enxame
esteja ocupando, e vire-o novamente para

baixo. Ele podera ser explorado novamente.

Novas companheiras (efeito optativo)

Acrescente duas abelhas ao seu enxame.

Nova companheira (efeito optativo)

Acrescente uma abelha ao seu enxame.

Alta produtividade (uso na colmeia)

Produza mais uma por¢éo extra de mel ou
favo nesse turno. ( 0s enxames na colmeia
ainda necessitam, somados, as quantidades
de recurso necessarias para a producao de

mel ou favo)

Visdo de longo alcance (efeito optativo)

A qualguer momento, retire um espago no
tabuleiro adjacente ao espac¢o que o seu
enxame esta ocupado, veja-0 para identificar
qual é o seu tipo e depois devolva-o no

mesmo lugar, com a face voltada para baixo.
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Tabela 11: Conteldo das cartas de evento

Nome da carta

Contelido

Bencéo da rainha — renovacéao (efeito

imediato)

Retire todos os espagos ndo ocupados por
enxames do tabuleiro e que ja foram
explorados (face virada para cima),
embaralhe-os e redistribua-os novamente na

mesa com a face voltada para baixo.

Concesséo da rainha — aumento de prazo

(efeito imediato)

Retire dois pontos do marcador de turnos.
Isso conta como ganhar mais dois turnos para

concluir o objetivo do jogo.

Ordem da rainha — formacgé&o produtiva (efeito

imediato)

No inicio do seu préximo turno, antes do seu
enxame fazer o deslocamento, o seu enxame
e todos os enxames que estiverem em
espacos adjacentes ao seu ganham um de
recurso a escolha de cada enxame (um de
cera, um de agua ou um de néctar —

respeitando os limites de cada enxame).

Conselho da rainha — visao real (efeito

imediato)

Retire um espaco qualquer do tabuleiro que
ainda nao foi explorado, mostre-o a todos os
jogadores para que vejam qual € o seu tipo e
depois devolva-o no mesmo lugar, com a face

voltada para baixo.

Presente da rainha — novas operarias (efeito

imediato)

Todos os enxames ganham duas novas
abelhas. Respeitando o limite maximo de

doze abelhas por enxame.

Sinalizac&o da rainha — transferéncia de

habilidades (efeito imediato e optativo)

Vocé pode trocar, nesse turno, até duas

cartas de habilidades com outros jogadores.

Tabela 12: Conteudo das fichas de enxame

Nome do exame

Conteldo

Defensor

Anda: 2 espacgos (por turno)
Carrega: 1 recurso para cada 1 abelhas no enxame.
Produz: até de 2 favo e 1 de mel (por turno na colmeia)

Anula o efeito das duas primeiras cartas formiga que revelar.

Explorador

Anda: 3 espacos (por turno)

Carrega: 1 recurso para cada 2 abelha no enxame.
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Produz: até 1 de favo e 2 de mel (por turno na colméia)

E o que se desloca mais réapido.

Construtor Anda: 1 espaco (por turno)
Carrega: 1 recurso para cada 2 abelhas no enxame.
Produz: até 3 de favo e 1 de mel (por turno na colmeia)

E o que mais produz favo na colmeia

Produtor Anda: 1 espaco (por turno)
Carrega: 1 recurso para cada 2 abelhas no enxame.

Produz: até 1 de favo e 3 de mel (por turno na colmeia)

E o que mais produz favo na colmeia

6 - Memorial descritivo do jogo

Este memorial descritivo tem por objetivo a explicitacdo do resultado
obtido, enquanto projeto de design visual, além de explorar as decisdes

projetuais contempladas na sua elaboragéo.

* Naming
A tematica do jogo foi apresentada, inicialmente, com o nome “o trabalho das
abelhas”. Porém, percebeu-se que esses termos, embora houvessem relacéo
direta com o conceito do jogo, eram pouco atraentes.

Logo, definiu-se que seria interessante incluir o termo “Sinergia” no
titulo, ja que esse é o tema central dos estudos que originaram 0 jogo, e
também algum termo que remetesse ao coletivo. Uma vez estabelecidos esses
parametros a linha de raciocinio que levou ao nome final foi clara e direta,
chegando aos termos ‘colmeia’ e ‘enxame’ sdo diretamente relacionados com
abelhas e também com trabalho coletivo.

Reunindo os parametros pretendidos com os termos mencionados,
definiu-se o nome “Colmeia: a sinergia dos enxames. Nao houve a

necessidade de geragéo de alternativas para o0 naming proposto.

* Logotipo de familias tipograficas
A escolha das familias tipogréficas iniciaram-se com o projeto do logotipo do
jogo cujo conceito principal foi o mel, uma vez que ele é o principal produto do

trabalho dos enxames. Por conseguinte, optou-se como cor principal um tom
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de laranja e uma familia topografica que remetesse a filetes de mel trabalhados
em uma superficie formando o nome colmeia.

Para a obtencdo desse resultado, priorizaram-se na pesquisa tipografica
0s tipos cursivos e, apés uma breve pesquisa visual, optou-se pelo tipo Cornish
que é utilizado no termo “colmeia” e em todos os titulos do jogo (das cartas e
do manual). Para os textos e a tag line optou-se pelo tipo Chantilly regular por

apresentar facil leitura e bom equilibrio visual.

Figura 7: logotipo.

* Identidade visual
Os hexagonos foram escolhidos como principal forma a ser trabalhada no jogo,
pela sua relacéo direta as colmeias. Essa forma esta presente nas cartas que
compdem os espacos do jogo (formacao do tabuleiro) e também em padrbes
de fundo, utilizado no manual de instru¢des e no verso das cartas de espacos.

Quanto as escolhas cromaticas, optou-se por tons de verde na
representacdo de espacos de natureza, no verso das cartas de espagos e nas
cartas de habilidades; tons de cinza e marrom nos espacos e cartas de
formiga; tons de amarelo e laranja nos espacgos de colmeia, no espacos de

eventos e nas cartas de eventos.
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Figura 8: jogo em andamento

* Pecas
O jogo desenvolvido possui muitos elementos que necessitam ser
representados enquanto quantidades: quantidades de mel, favos, agua
estocada, mel, cera e agua transportada e nimero de abelhas nos enxames.
Inicialmente testou-se o uso de fichas pra representar tais quantidades, mas
logo foi detectado que era um recurso pouco préatico de ser utilizado durante as
partidas. Na intencdo de eliminar elementos soltos que pudessem se perder,
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optou-se em representar todos os elementos por dados, translicidos e opacos
em diversas cores, conforme consta no manual. Essa decisdo permitiu maior
agilidade e praticidade no jogo, além de conferir um resultado estético
agradavel e interessante.

O uso de dados enquanto avatar (pecas que representam os jogadores)
se mostrou uma solucdo muito interessante, pois além de sinalizar a posi¢ao
do enxame nos espacos do jogo ele também indica a quantidade de abelhas
gque aquele enxame possui, ou seja, sdo duas funcdes em apenas uma peca.

Para a contabilidade dos turnos transcorridos, desenvolveu-se uma
régua com uma ficha com o desenho ode uma ampulheta. Para essa tarefa, a

régua se mostrou mais pratica que os dados.

Figura 10: pecas — dados
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* Papelaria

Com excecgédo dos dados, todos os demais elementos do jogo s&o produzidos
através de impressdo em papel tipo couché fosco. Para os espagos hexagonais
do tabuleiro, as fichas de producéo, as fichas de enxames e a régua marcadora
de turnos, optou-se pelo couché supremo duo, gramatura 300 g/m?2, por
proporcionar boa resisténcia e também estabilidade para ser colocado em
superficies planas. As cartas foram impressas em couché fosco, gramatura 250
g/m2, O manual em couché fosco, gramatura 150 g/mz2.

Figura 12: jogo completo

7 - Analises

7.1 - Validacdo teodrica

Teoricamente, 0 jogo desenvolvido cumpre o seu papel de estimular atitudes
relacionadas a promocao de sinergia nos participantes por apresentar diversas
mecanicas envolventes que conduzem os jogadores a adotarem essas
condutas de forma altruista. Para ilustrar tal afirmagéo, uma analise detalhada

do jogo desenvolvido faz-se necesséria.
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O primeiro elemento fundamental ao cumprimento de suas funcfes esta
no tipo de jogo desenvolvido. Os jogos cooperativos sao instrumentos que
permitem, conforme elucidado por Brown (2002), a vivéncia e assimilacdo de
comportamentos cooperativos. Logo, em um contexto abrangente, o jogo por si
s6 ja cumpre a sua funcdo enquanto ferramenta, porém, ha mais a ser
analisado.

“Colmeia” utiliza a mecanica “Jogadores com diferentes habilidades”
(explicada em detalhes no capitulo 4.7.1.6), que permite aos participantes
fazerem uma analogia, simplificada, das diferencas que cada individuo possui.
Essas diferencas nas caracteristicas dos enxames foram elaboradas de tal
forma que todos os jogadores podem realizar as diversas a¢gdes necessarias ao
jogo sem restricbes severas. Entretanto, cada tipo de enxame possui uma
‘especialidade’ e uma ‘fraqueza’ que foram elaboradas de forma equilibrada. A
intencdo é que os jogadores consigam nao sO perceber essas diferencas, mas
também compensar as falhas uns dos outros para a aquisicdo do objetivo
comum proposto no jogo. Apenas para mencionar um exemplo simples, é
importante para a equipe que o enxame do tipo “construtor”, que tem mais
facilidade para construir favos, possa produzi-los rapidamente para que 0s
outros enxames (em especial o do tipo “produtor”) possam utiliza-los para
estocar mel. Essa interdependéncia, ndo obrigatoria, de funcbes cria potenciais
estratégias a serem articuladas pelos jogadores, que facilitam a vitoria no jogo.

Outro fator interessante de analise sdo as cartas de habilidades que os
enxames vao adquirindo no decorrer do jogo. Elas representam oportunidades
de cooperar com o0s demais de forma altruista, uma vez que os participantes
ndo sdo obrigados a utilizarem esses artificios com outros enxames que nao
seja 0 seu. Contudo, os desafios propostos foram elaborados de tal maneira
que, ao utilizar alguma carta de habilidade para beneficiar outro enxame,
dependendo do contexto estratégico do jogo, todos os jogadores ganham uma
vantagem significativa (uma vez que todos os recursos coletados e produzidos
sdo compartilhados, em alguns contextos). Pode-se afirmar isso ao constatar
que as oportunidades que surgem para 0s jogadores nao sao as mesmas e,
muitas vezes, uma habilidade apresenta beneficios mais compensadores
qguando aplicada ao contexto de outro jogador do que o daquele que adquiriu a

referida habilidade. Por exemplo, um jogador que se encontra proximo de um
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espaco de natureza ja revelado e que disponibiliza uma boa quantidade de
recursos, pode aproveitar melhor a carta “polinizacdo”, que permite extrair
novamente o0s recursos desse espaco, do que outros jogadores que nao
estejam tdo préximos. Entre muitos outros contextos previstos, e as vezes até
inusitados que surgem no contexto das partidas, essas oportunidades sao bem
aproveitadas por aqueles participantes que estdo atentos as jogadas dos
demais e sinalizam, de forma prética, uma atitude de sinergia aos demais que
pode ser seguida como exemplo.

Outro fator interessante € a forma como a légica de producéo foi
concebida e organizada no jogo. Utilizando o recurso “cerco de area”
(detalhada no capitulo 4.7.1.4), o jogo obriga 0 enxame que entra na colmeia a
finalizar naquele momento a sua jogada e ficar um turno sem fazer nenhuma
outra acdo. O propoésito dessa situacdo € sinalizar aos demais jogadores que
aguele enxame que entrou na colmeia ira produzir algo e, também, que ele
pode necessitar de ajuda em relacdo a quantidade de recursos coletados que o
enxame dispde. Dessa forma, todos os demais enxames tem uma vez (ou um
turno) para também ocuparem a colmeia e poderem compartilhar os seus
recursos, ja que esta é a unica situacdo de compartilhamento de recursos que
ndo depende de sorte (uma carta de habilidade permite a transferéncia de
recursos fora da colmeia, mas o uso para a producdo de favos e mel se da
somente dentro dela). Em uma analogia simplista, mas fatidica, isso significa
que o jogo facilita a obtenc&o dos objetivos se os jogadores souberem onde e
em gquais momentos a sua presenca € necessaria.

Algumas cartas de habilidades e de eventos também fazem uso desse
recurso da proximidade dos jogadores, concedendo vantagens para aqueles
que estdo proximos. Nesses casos, o ideal € que o jogador diga aos demais
que ele possui essa habilidade que serd utilizada e que combine com os
demais como e quando eles poderao ficar proximos para que os beneficios
sejam usufruidos por todos. Nao obstante em nenhum momento o jogo indica
que isso deve ser feito, ficando ao critério estratégico dos jogadores de
perceberem essas possibilidades de combinar algumas jogadas com o0s
demais.

Por fim, torna-se evidente, neste ponto da andlise, que ndo somente a

estrutura geral, mas também os mecanismos especificos do jogo permitem aos
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participantes a oportunidade de vivenciar situacfes e atitudes correlatas a
cooperacao voltada a sinergia. Considerando que o ato de jogar, conforme ja
foi evidenciado no capitulo 4.6, (que aborda a histéria dos jogos empresariais)
possui imenso poder em desenvolver as potencialidades humanas, esse jogo
comportamental do tipo cooperativo aplicado em um contexto laboral, sem
davida, possui elementos significativos de estimulo as mudancas de conduta
entre os participantes através dessas situagdes que ele oportuniza que sejam
vivenciadas e, sempre que possivel, convertidas em aprimoramentos das

relacdes entre essas pessoas no seu contexto de trabalho.

7.2 - Validacdao prética

Por se tratar de um trabalho de conclusdo de curso com tempo estipulado para
0 seu término, ndo houve a possibilidade de mensurar os efeitos que essas
vivéncias, proporcionadas pelo jogo criado, causam nos individuos a médio e
longo prazo. Contudo, alguns relatos foram coletados dos jogadores de testes
que podem sinalizar a eficacia da ferramenta obtida neste trabalho.

Como foi mencionado no capitulo 5.2.4, sete jogadores mencionaram
gque nunca experimentaram jogar um jogo do tipo cooperativo. Nesses
jogadores, em especial, observou-se que a reacdo deles em relacdo a
experiéncia com o jogo foi imediata e evidente.

Um desses jogadores mencionou que, uma vez acostumado com jogos
competitivos, ele nunca imaginaria que um jogo cooperativo poderia ser
“divertido também”. Outra jogadora do mesmo grupo afirmou que estava
emocionada em patrticipar de algo envolvente, como qualquer jogo de tabuleiro,
mas que ao mesmo tempo a libertasse da tensédo de “estar sozinha e nao
poder confiar em ninguém durante o jogo”.

Outro fator interessante que foi possivel ser observado em todos os
grupos de teste é que, na medida em que os objetivos iam sendo alcancados
durante o jogo, 0 sentimento de equipe entre os jogadores ia se fortalecendo
cada vez mais. Tal fato motivava aos participantes que ainda ndo haviam
retornado a colmeia a “produzir a sua parte também”, como diz um dos

jogadores de teste.
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De fato, conforme foi mencionado, nédo foi possivel validar o efeito que
essas experiéncias tém sobre um grupo em médio e longo prazo. N&o
obstante, as reagfes observadas logo apds a experiéncia de jogo séao
animadoras e, em alguns casos, promoveram reflexdes a respeito das atitudes
de cooperacdo e de como elas sdo significativas para o bem estar dos
individuos.

Tais fenbmenos relatados podem ter alguma probabilidade de indicarem
que o estimulo proporcionado por essa experiéncia possui algum valor
significativo enquanto gerador de exemplos vivenciais pessoais que podem, na

perspectiva do préprio individuo, inspirar novas condutas a serem adotadas.

8 - Considerag®es finais

Como problema de pesquisa inicial deste estudo, elencou-se a seguinte
pergunta: de que forma uma ferramenta pode auxiliar na melhoria da sinergia
entre individuos em uma equipe de trabalho? E como resposta obteve-se que
uma boa forma desse objetivo ser atingido € através do estimulo de tracos
relacionados as condutas de agradabilidade (A) voltadas a atitude nominada
adaptador (A+).

Evidente que essa seria uma resposta simplista e pouco elucidativa a
questdo proposta. Além disso, diversas questdes elencadas como objetivos
especificos houveram de ser solucionados, ou pelo menos esclarecidos dentro
do contexto deste estudo.

Observa-se, neste fechamento dos estudos, que todos os conteudos
abordados ndo somente respondiam as questdes levantadas, mas também se
complementavam em busca de uma solucdo que integrasse, dentro da
perspectiva do design visual, uma solucdo de aplicacédo pratica. Dessa forma,
todos os objetivos especificos propostos nesse estudo foram respondidos de
forma clara e concisa.

Apoés a definicdo do tipo de ferramenta que seria desenvolvida para o
estimulo da sinergia nos ambientes laborais abriu-se uma gama de opc¢des
consideravel quanto as metodologias possiveis de serem utilizadas dentro dos
conteudos tradicionais de design gréafico. Contudo, a metodologia de Fullerton
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(2008), o Playcentric Design Process, se destacou por apresentar grande
abertura para alteracdes e reformulacdes em todas as etapas de projeto, com a
participacéo e contribuicdo dos jogadores.

Apesar de ser um método muito trabalhoso e exigente para o designer, a
metodologia escolhida foi extremamente eficaz em seu proposito. Enquanto
estudante de design, fiquei impressionado com o quanto 0s usuarios tém a
contribuir para o projeto ao serem inseridos desde o principio no processo
criativo, e ndo somente em uma fase final de testes ou com meras entrevistas
de usuarios, como apontam os métodos mais tradicionais. Sem duvida, o
resultado final ndo seria 0 mesmo se ndo fosse a participacdo deles e eu,
provavelmente, ficaria preso nas minhas préprias convicg¢oes e idealizagbes do
que seria ideal para a ferramenta proposta.

Conforme foi comentado no capitulo de validacao préatica, a mensuracao
dos possiveis efeitos obtidos, a médio e longo prazo, com o0 uso da ferramenta
ndo foram viaveis de serem levantados. Nesse sentido, alguns estudos
poderiam ser desenvolvidos, com a finalidade de verificar a validagédo e até
mesmo aprimorar 0 Seu uso.

Um dos principais problemas que tive no desenvolvimento do jogo foi o
pouco tempo disponivel para os testes praticos de mecanicas. Acredito que, de
uma perspectiva enquanto criador de jogos, o numero de testes foi muito baixo.
Em outras palavras, foram suficientes para a conclusdo desse estudo, mas
ainda sao poucos para vislumbrar um possivel lancamento da ferramenta para
o grande publico. Posso afirmar isso por acreditar que ainda ha refinamentos
técnicos a serem aplicados ao jogo no que diz respeito ao dimensionamento
dos objetivos, entre outros pequenos detalhes que envolvem uma intricada
l6gica que so pode ser aperfeicoada com muitos testes.

Contudo, uma vez que o problema proposto e todos objetivos de
pesquisa foram solucionados, inclusive de forma pratica, da-se por encerrado
esse estudo evidenciando a certeza de que ainda ha muito a ser investigado e
descoberto a respeito do uso dos jogos enquanto ferramentas para o
aprimoramento e aprendizado de diversas questdes que envolvem o interesse

humano.
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