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Resumo

O mundo dos negdcios esta cada vez mais globalizado e competitivo. Isso desafia as organizaces a se
adequarem nesse cendrio e produzir resultados surpreendentes. Uma das formas de atingir o sucesso é
observar o capital humano que se tem em maos, transforma-lo em méo de obra competitiva. Isso pode
ser feito através de treinamento e desenvolvimento. Jogos de empresa se postulam nessa condigdo,
uma vez que proporciona todas as ferramentas para atingir niveis de resultados esperados, tanto no
ambiente universitario como na organizagao. Além disso, pode ser utilizado para facilitar a execucéao
do plano estratégico, por ser uma ferramenta de facil assimilagdo, envolvente e com excelente
aceitacdo pelo treinando-jogador, devendo ser praticada e colocada em pratica pelos gestores sem
medo de fracassar.

Palavras-chave: jogos de empresa, planejamento estratégico, administracdo

Abstract

The business world is increasingly globalized and competitive. This requires organizations to fit this
scenario and produce amazing results. One way to achieve success is to observe human capital at hand,
turning it into the hand of competitive work. This can be done through training and development.
Business Games postulate this condition, since it provides all the tools to achieve expected levels of
success both in the university and in organization. Moreover, it can be used to facilitate the
implementation of the strategic plan, as a tool of assimilation easy, engaging and with great acceptance
by player-training, and should be practiced and put into practice by managers without fear of failure.
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1. INTRODUCAO

Toda empresa tem uma estratégia. Pequena ou grande, as empresas seguem uma linha, uma
estratégia em suas decisdes. Na medida em que a empresa vai crescendo, naturalmente, esse
desempenho exige decisdes de maior complexidade e um maior alinhamento as suas
estratégias.
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Uma das principais formas de refeltir, avaliar, implementar e controlar as estratégias é através
do planejamento. No entanto, um planejamento estratégico € mais comum nas grandes
organizacg0es, pois, suas operacdes mais complexas e 0s mercados competitivos requerem um
posicionamento que dificilmente sera atingindo sem um plano bem elaborado e definido, ndo
derivado de acOes aleatdrias ou de politicas gerais, sem uma metodologia concreta.

Um dos problemas encontrado pelas organizacdes e principalmente as grandes corporacdes
passam pela execucdo da estratégia. Seja um plano elaborado pela equipe internamente, ou
por consultoria externa, a execucao da estratégia ainda € uma barreira. Uma maneira para ter
sucesso na execucdo da estratégia é a utilizacdo dos jogos de empresa. Essa ferramenta
permite a comunicacdo e assimilacdo do plano estratégico pelos colaboradores através da
vivéncia, de forma ludica, onde todos podem interagir e compreendé-la sem que tenha que
executa-la de cima para baixo, de forma impositiva, dificultando a sua assimilacdo, execucéao
e, principalmente, aderéncia.

Os jogos de empresa possuem didatica e metodologia proprias que facilitam a assimilacdo da
politica ou do projeto. H& duas formas de executar uma estratégia ou projeto: uma pela via
tradicional, do treinamento e desenvolvimento, por meio de palestras assistidas e a outra,
através de jogos de empresa, que pode se dividir em: atividade humana, dindmica e vivencial
onde se vivencia a realidade organizacional, o cotidiano da empresa, no qual as pessoas
exercitam habilidade; atividade virtual que ocorre em um ambiente empresarial virtual por
meio da simulacdo computadorizada.

Este artigo tem como objetivo geral alcar os jogos de empresa a condicdo de ferramenta
estratégica imprescindivel ao administrador, por meio do qual podera desenvolver e reter
talentos na organizacdo, visto que é uma ferramenta gerencial de aplicacdo simples que
podera surpreender a todos, dado seu carater ludico de facil aceitacdo pelos colaboradores,
pois permite que interajam concretamente na construcdo dos jogos, das atividades, ao invés de
ficarem assistindo passivamente a palestras e filmes.

O objetivo especifico é contar com essa ferramenta para minimizar os bloqueios durante o
processo de execucdo da mudanca, uma vez que como ferramenta gerencial, jogos de empresa
poderdo ser utilizados de forma estratégica para disseminar a cultura da empresa, politica,
desafios, metas e estratégias, sobretudo aquelas definidas no plano estratégico. Jogos de
empresa se qualificam como instrumento gerencial eficaz para disseminacdo da estratégia na
organizacdo aos seus colaboradores de forma a minimizar os bloqueios criados durante a
execucao do plano estratégico.

2. MATERIAL E METODOS

O método vivencial € a principal caracteristica dos jogos de empresa. Dessa forma, a
construcdo desse artigo baseia-se em trés pilares: método vivencial, através das experiéncias e
vivéncias acumuladas na vida profissional; nas atividades e vivencia na disciplina de jogos de
empresa do curso de administragdo, da Universidade do Norte Paulista (UNORP); e, por fim,
a pesquisa bibliografica, que tem por finalidade dar mais solidez ao estudo de um tema que
deve ser vivenciado para sentir a profundidade do assunto, mas que encontra nas fontes
bibliograficas o seu devido assentamento, uma vez que, conforme Gil (1991, p. 42) “as
pesquisas bibliograficas seriam aquelas desenvolvidas a partir da contribuicdo dos diversos
autores a cerca de determinado assunto”.



3. RESULTADOS E DISCUSSOES

3.1 Processos Administrativos

Administrar € uma arte. Administrar satisfazendo a empresa e as pessoas torna a atividade
bem mais desafiadora. Isso porque ha varios perfis de administrador além de que os
subordinados desenvolvem todo tipo de reacdo em razéo das situagdes cotidiana a que estdo
submetidos, tanto na vida pessoal como na profissional.

Drucker (1981) define “administracdo” como uma entidade unica da sociedade industrial,
onde o administrador € um elemento dindmico e vital de toda e qualquer empresa.

Além dos aspectos econémicos, a ultima funcdo da administragdo é administrar o
trabalho e os trabalhadores (...) isso significa organizar o trabalho de modo a torné-lo o
mais adequado possivel a seres humanos e organizar as pessoas de modo a fazé-las

trabalhar da maneira mais produtiva e eficaz possivel. (Drucker, 1981, p. 14)

Maximiano (2011, p. 6) define administracdo como “processo de tomar decisdes sobre
objetivos e utilizacdo de recurso. O processo administrativo abrange cinco tipos de decisdes
ou fungdes: planejamento, organizacdo, lideranga, execu¢do e controle”. Para Chiavenato
(2001, p. 28) “a administracdo constitui uma importante atividade em nossa sociedade
pluralista que se baseia no esforgco cooperativo das pessoas por meio das organizagdes”.

Para sintetizar a funcdo do administrador, Drucker (1981) define cinco acdes que envolvem:
estabelecer objetivos, organizar, motivar e comunicar, avaliar e desenvolver as pessoas. Sua
habilidade mais importante ¢ que com informagdes em maos, ele “motiva, orienta, organiza
para que realizem o seu préprio trabalho (...) seu instrumento, seu Unico instrumento, para
realizar tudo isso € a palavra escrita ou oral e a linguagem dos numeros” (Drucker, 1981, p.
327).

Dessa forma, administrar decorre de muitas acdes do administrador com vistas a satisfazer a
organizacdo, seus acionistas e as pessoas que a dirigem. A lideranca deve ser nesse caso uma
ferramenta de auxilio ao administrador, que pode se tornar na razao de ser e esséncia de sua
existéncia na organizagdo. No entanto, administrar o ser humano pode néo satisfazer nem a
organizagdo nem aos liderados, isso porque, conforme Rodrigues (1998, p. 20), “0 ser
humano, além de imprevisivel, é também singular, pois, cada um, dependendo do seu grau de
instrucdo, tem comportamento diferente, 0 que por vezes impede uma empresa de atingir o
objetivo desejado, conforme o planejado”.

Para Drucker (1981) o principal recurso do administrador ¢ “gente”, o que significa forma-lo,
fator que determinara o rumo desse recurso, assim, como também determina o rumo do
préprio administrador. 1sso porque, ao formar pessoas, o administrador forma a si préprio.
Esse é o papel do administrador: formar pessoas, obter resultados para a organizacao através
das pessoas, que é a esséncia da lideranca.

3.2 Processo de Planejamento Estratégico

Desde a Revolucgéo industrial, o mundo dos negdcios tem sido objeto de todo o tipo de estudo
e, por isso, tem sofrido uma profunda transformacdo, de modo que a premissa baseada na
escola cientifica em Taylor e Fayol, bases da administracdo, tem sido o pano de fundo para
essa transformacédo avassaladora, sobretudo a preconizada na definicdo de administracdo da
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era digital em Maximiano (2011) e na abordagem mais recente da importancia do capital
humano para melhora dos resultados definidos no plano macroestratégico.

Qualquer atividade que realizamos tem sempre um planejamento para que se tenha o resultado
desejado, seja para uma viagem, um vestibular, um concurso, ha sempre um planejamento
prévio, tanto na vida particular, como também nas organizagdes. Toda a acdo de uma
organizacdo requer um planejamento. Nada deve ser feito sem que seja planejado
previamente.

O conceito de planejamento definido por Oliveira (1991, p. 20) como sendo “oum processo
desenvolvido para o alcance de uma situacdo desejada de um modo mais eficiente e efetivo,
com a melhor concentracdo de esforcos e recursos pela organizaca”. Ndo deve, portanto, ser
confundido com previséo, projecéo, resolucao de problemas ou plano.

De acordo com Drucker (1981), o planejamento ndo diz respeito a decisdes futuras, mas a
implicacdes futuras das decisdes presentes. Assim, os principios gerais de planejamento
seguem o que Oliveira (1991, p. 23) define como aqueles aos quais o administrador deve estar
atento, sendo, portanto, resumido em quatro principios: “o principio da contribuicdo aos
objetivos, o principio da procedéncia do planejamento, o principio da maior penetracdo e
abrangéncia e o principio da maior eficiéncia, eficicia e objetividade”. A partir desses
principios, a organizacdo deve ter um controle que permite caminhar para uma condicao que
os administradores definem como eficiéncia, eficacia e efetividade.

Quando saimos do principio de planejamento da vida pessoal e entramos para o ambiente
organizacional, esse conceito recebe um complemento, isto €, um predicativo do objeto.
Sendo assim, esse conceito de planejamento serd acrescido do termo “‘estratégico”. Portanto,
no ambiente organizacional, o que vale mesmo ¢ o “Planejamento Estratégico”.

Maximiano (2011, p. 329) define estratégia como sendo uma “selecdo dos meios para realizar
objetivos. O conceito de estratégia nasceu das situagdes de guerra, jogos e negocios”.

Ainda de acordo com Maximiano (2011),
Estratégia é uma palavra herdada dos gregos, que usam para designar a arte dos

generais. Strategos eram 0s generais, 0s comandantes supremos escolhidos para
planejar e fazer a guerra na Grécia antiga. A estratégia era o plano que os generais
faziam para derrotar o inimigo. De acordo com Aristdteles, o objetivo da estratégia é a

vitdria. (Maximiano, 2011, p. 330)

Oliveira (2011) pontua o seguinte sobre a estratégia:
Ansoff (1977, p. 87) apresentou uma frase de autor desconhecido quanto ao conceito

de estratégia: “E quando a munigdo acaba, mas continua-se atirando, para que o
inimigo ndo descubra que a muni¢do acabou”. O significado dessa frase serve para
demonstrar a grande importancia que a estratégia apresenta, inclusive no caso das

empresas. (Oliveira, 2011, p. 181)
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A estratégia torna a empresa muito mais competente dentro desse ambiente retratado pela
estratégia de guerra e de concorréncia. A estratégia é a esséncia do planejamento estratégico.
Assim, aquele planejamento de outrora, agora, segundo Oliveira (1991) traduz-se atualmente
em trés tipos de planejamento: o estratégico, o tatico e o operacional. Mas aquele nos interessa
nesse trabalho é o estratégico.

Em relacdo ao planejamento estratégico, nos remetemos ao conceito de de Vasconcelos Filho
& Pagnoncelli (2003, p. 30) que define como resultado de uma metodologia e nos conduz ao
conceito de uma macroestratégia, liderado pela definicdo do negdcio, da missdo, dos
principios, da andlise do ambiente, da visdo, dos objetivos e da definicdo das estratégias
competitivas. Aqui estamos falando do planejamento estratégico da organizacao. Aquilo que
define o rumo, as diretrizes da empresa 0 que ela quer ser e aonde quer chegar a médio e
longo prazo, envolvendo a alocacéo dos recursos produtivos e formagéo ao capital humano.

Segundo Maximiano (2011) e Chiavenato (2001) a partir dos anos 60, o planejamento
estratégico emergiu no mundo dos negocios como estratégia corporativa simbolizada pela
sigla de SWOT — composta por Strenghts (Forcas), Weakness (Fraquezas), Opportunities
(Oportunidades) e Threats (Ameacas) — que se tornou o simbolo basico para o planejamento
estratégico, o qual traduz suas diretrizes.

Nesse sentido, o planejamento estratégico é, para Maximiano (2011, p. 332-333) um processo
que envolve trés fases: o planejamento, a implementacdo e o0 acompanhamento e avaliagdo. O
Planejamento Estratégico envolve um procedimento interno da empresa de conhecer, em sua
esséncia, 0s minimos detalhes, a partir dos quais se elaborara a estratégia. Dessa forma, o
processo de planejamento estratégico, deve seguir 0 seguinte processo:

Analise do
/ ambiente
ASn.?hse_da D(-;al:’{nltgao de Fisnt:: ia;igli:se _, | Execucgao
i ua'ggo JOIVOSe. | areeh E avaliagao
estratégica estratégias operaconals

4

Andlise de /

Pontos fortes /
E fracos

Figura 1 — Processo de Planejamento Estratégico — Fonte: Maximiniano, 2011, p. 333

Um bom diagnostico deve-se levar em conta, segundo Maximiano (2011, p. 333) e conforme
a Figura 1 nos mostra, a analise da situagdo estratégica presente na organizagdo, na anélise do
ambiente, analise interna e a definicdo do plano estratégico. Um bom plano estratégico deve
representar a missao, os objetivos e as estratégias. Por mais preciosa e completa que seja a
estratégia, baseada no levantamento interno, através de um diagndstico, apds a definicdo da
estratégia, um desafio que se tem é a execucdo. Colocar em prética uma estratégia & um
grande desafio.



3.3 Processo de Planejamento Estratégico

A execucdo de um plano estratégico € o grande desafio das organizacfes e 0 sucesso pode
render bons dividendos ao Chief Executive Officer (CEO), como até numa demissao caso 0s
resultados ndo aparecam ou que a execucdo ndo seja totalmente concretizada.

Para implementar um plano estratégico ha algumas dicas e restrigdes que se levadas em conta,
podem minimizar os riscos durante seu processo de execucao. Oliveira (1991, p. 226) aponta
trés dicas para facilitar esse processo, sendo a) que o planejamento estratégico ndo seja um
instrumento para resolver todos os problemas da empresa, b) que o planejamento estratégico
da empresa efetivamente seja um ‘“planejamento estratégico” e c) que o planejamento
estratégico seja adequadamente utilizado pela empresa. Por outro lado, podem ocorrer falhas
durante a montagem do plano.

Neste caso, Oliveira (1991) aponta ainda trés tipos de falhas que podem ocorrer:
I) Falhas durante o inicio da elaboragcdo do planejamento estratégico: a) estruturacdo

inadequada do setor responsavel pelo planejamento estratégico na empresa; b)
ignorancia da efetiva importancia e significado do planejamento estratégico para a
empresa; ¢) ndao preparacao do terreno para o planejamento estratégico na empresa e d)
desconsideracdo da realidade da empresa. IlI) Falhas durante a elaboracdo do
planejamento estratégico: a) desconhecimento de conceitos béasicos inerentes ao
planejamento estratégico; b) inadequacdo no envolvimento dos niveis hierarquicos; c)
defeitos na elaboracdo do planejamento estratégico; d) baixa credibilidade ao
planejamento estratégico. Ill) Falhas durantes a implementacdo do planejamento
estratégico: a) inadequacdo no sistema de controle e avaliagdo e b) interacdo com 0s

funcionarios da empresa. (Oliveira, 1991, p. 230-256)

Sobre o processo de execucdo de uma estratégia Bossidy & Charan (2002) aborda esse
processo como uma variavel dependente do fator disciplina, ausente nos negocios, razao pela
qual uma estratégia podera dar em nada, em consonancia com as falhas apontadas acima.

Conforme Bossidy & Charan,
os lideres das empresas estdo comecando a estabelecer a relacdo entre execucéo e

resultados. Depois que o conselho da Compaq demitiu Pfeiffer, o presidente do
conselho e fundador da empresa, Ben Rosen, esforcou-se em dizer que a estratégia da
empresa era boa. A mudanga, ele disse seria “na execugdo. Nossos planos sdo acelerar

o processo de tomada de decisdo e tornar a empresa mais eficiente”. Quando o
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conselho da Lucent demitiu o CEO Richard McGinn em outubro de 2000, seu

substituto, Henry Schacht, explicou: “Nossos problemas sdo a execucdo e foco”.

(Bossidy & Charan, 2002, p. 27-28)

Segundo Bossidy & Charan (2002, p. 28-30) ha trés pontos que séo os elementos chave para
entender a execucdo: “a) execucdo é uma disciplina e parte integrante da estratégia, b)
execucao é o principal trabalho do lider da empresa e c) execucdo deve ser um elemento
chave de uma organizagdo”. Portanto, a execucdo de uma estratégia baseia-se em trés pontos
chave “a) o processo de pessoal, b) 0 processo de estratégia e c) o processo de operacao”.

O envolvimento e o compromisso dos colaboradores devem ser a meta principal dos gestores
na elaboracdo da estratégia, seu compartilhamento com os times, a forma de vender essa nova
visdo aos colaboradores deve ser muito bem trabalhada para se ter esse compromisso. Uma
vez que se estabelecerdo novos caminhos para o crescimento mercadologico e
desenvolvimento organizacional, novos processos, produtos e servicos deverdo ser
desenvolvidos e o envolvimento de todos, do presidente ao faxineiro, é fundamental, além é
claro do pleno conhecimento da nova estratégia.

Ainda de acordo com Bossidy & Charan (2002, p. 28-30),
a execucao é um processo sistematico de discussdo dos comos e qués, questionando,

levando adiante o que foi decidido e assegurando que as pessoas terdo sua
responsabilidade especifica pela execucdo (...) isso inclui elaborar hipéteses sobre o
ambiente de negocios, avaliar as habilidades da empresa, ligar estratégia a operacbes e
as pessoas que vao implementa-las, sincronizando essas pessoas e suas Vvarias

disciplinas e atrelando incentivos resultados. (Bossidy & Charan, 2002, p. 29)

Isso nos leva a crer que uma estratégia por melhor que seja, depende para sua implementacédo
e execucdo das pessoas, 0 que rechaca a importancia dos jogos de empresas como ferramenta
ideal para passar a mensagem das novas diretrizes e metas aos colaboradores. Elevando dessa
forma a importancia do papel do capital humano na empresa e que este é quem realmente fara
acontecer, tendo em suas maos o papel de executor maximo das estratégias empresariais,
mesmo que tenha sido desenvolvida por terceiros.

3.4 Surgimento dos Jogos de Empresa

Dentro do ambiente organizacional, ha varias formas de executar uma politica organizacional
e desenvolver o capital humano da empresa. Como gente é o elemento principal do
administrador, o treinamento é uma das formas utilizadas mais eficazes. A utilizacdo de jogos
de empresas torna-se um elemento chave nessa missdo e tem crescido como ferramenta nos
treinamentos. Também se observa uma crescente alocacdo de jogos de empresas no curriculo
nacional dos cursos de graduagdo em administracdo, o que tem levado ao conhecimento maior
desse tema. Embora esse crescimento tenha sido feito no caminho inverso, ou seja, do
ambiente organizacional para a universidade. Mas, nos dias atuais, 0s jogos de empresa tém
sido praticados nas universidades e retornado para o ambiente organizacional como elemento
que agrega valor ao dinamizar os treinamentos.
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O surgimento dos jogos de empresas tem como premissa basica, conforme Gusmao (1996), da
conduta humana por estar dominada pelo “espirito de equipe”, conforme segue:

A conduta humana esta dominada pelo “espirito de equipe”, pois, 0 homem ¢ um ser
gregario enquanto pertencente a grupos ou enquanto “ator” de papéis sociais (...)
utilizando os jogos podemos catalisar sentimentos de forma a obtermos de nossos
treinando novas condutas. Como nossos treinamentos sdo atitudinais, seus contetidos é

que facilitam ou ndo estas mudancas. (Gusmao, 1996 p. 12-13)

A aplicacdo de um jogo visa desenvolver processos de aprendizagem em adultos, como um
fator que facilite a aprendizagem ou o faca obter em maior grau.

Gusmao (1996, p. 14) aborda essa temética partindo dos primeiros estudos de jogos e
dindmicas originados em 1945, por Kurt Lewin, que realizou, em Harvard, o trabalho
denominado de “Grupo de Aprendizagem”, onde introduziu o termo “Dinamica de Grupo”.
Sua experiéncia teve inicio com o chamado T-Group (grupo de treinamento).

Essa experiéncia abrange dois conjuntos: os fendmenos psicossociais e leis naturais baseados
em propostas tedricas como a) Lewin — observacdes de grupo; b) Moreno-Psicodrama —
aquecimento e dramatizacdo; c) Piaget-condicOes de pensar operativamente-discusséo e d)
Scanlan-Grupos empresa.

Em relacdo ao grupo empresa, nosso objeto de estudo, a formacdo de grupos se da em fungéo
da divisdo do trabalho. Conforme Gusmaéo (1996, p. 14-15) a empresa € um grande laboratorio
comportamental. Portanto, os grupos sofrem mudancas a todo o momento. Em relacdo aos
grupos que se formam em empresas, sdo varias as dinamicas que podem ser aplicadas a esses
grupos em funcdo do tipo de objetivo e dos resultados que se deseja alcancar.

Em relacdo ao uso dos jogos em treinamentos, segundo Gusméo (1996, p. 33) “os jogos em
treinamentos fazem com que os participantes tomem decisdes e sofram suas consequéncias,
enfrentem situacOes resultantes de suas decisdes.” Nesse caso, 0 jogo se diferencia do
treinamento por suas caracteristicas especificas que veremos em tipos de jogos.

Elgood (1987) aborda os jogos como uma ferramenta-treinamento, isto é, jogos de
treinamento. Nesse sentido, 0 jogo tem uma espécie de decisdo-resultado com a finalidade de
criar oportunidade de aprender.

Kanaane & Ortigoso (2001) analisam o uso dos jogos como uma ferramenta que pode
alavancar o processo educacional e treinamento na organizacao, pois:

0 grande desafio concentra-se em educar cada vez mais os colaboradores, com foco
nas demandas e necessidades atuais, capacitando-os para utilizar a tecnologia da
informacdo como ferramenta estratégica para 0 processo decisorio em todas as esferas
organizacionais”. Nesse sentido, onde 0 mundo do trabalho atravessa por profundas
modificacdes 0s treinamentos devem seguir uma nova visdo na definicdo das

estratégias de treinamentos e desenvolvimento deve obedecer as seguintes
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caracteristicas: a) individualidade, b) organicidade, c) flexibilidade, d) praticidade, €)
capacidade de motivar-se, f) analise de indicadores, g) proatividade ao lidar com o

desafio e h) énfase a comunicagéo. (Kanaane & Ortigoso, 2001, p. 62)

Assim, conforme Kanaane & Ortigoso (2001),
Donald Kirkpatrick, citado no artigo de Hugo Nisembaum (2000), foi um dos

pioneiros na elaboracéo de sistemas de avaliacdo de treinamento. O foco principal de
sua abordagem é o resultado do treinamento. Para isso, destacou quatro niveis de
avaliacdo: a) 1° nivel: reacdo; b) 2 ° nivel: aprendizado; c) 3° nivel: comportamento; e

d) 4° nivel: impacto na organizacdo. (Kanaane & Ortigoso, 2001, p. 76)

H& um novo paradigma em treinamento e desenvolvimento do capital humano na organizacao
que se encontra dentro do bindbmio “educacdo e treinamento” de forma decisiva, como
resposta aos desafios do mundo globalizado, onde as véarias formas de treinamentos, das mais
tradicionais as mais modernas como jogos, vivéncias ao ar livre, estratégias radicais e
inovadoras, devem estar vinculadas a resultados a serem alcancados a curto, médio e longo
prazo. O surgimento dos jogos grupais como ferramenta para facilitar a conducdo de equipes
no aprimoramento da educacdo, treinamento e desenvolvimento do potencial humano na
busca de melhores performances de desenvolvimento profissional, organizacional e pessoal
resulta em ultima analise no desenvolvimento de talentos humanos (Kanaane & Ortigoso,
2001).

Por fim, de acordo com Kanaane & Ortigoso (2001),
A utilizagéo dos jogos e das simulagdes como instrumentos de aprendizagem teve seu

incremento nos estados Unidos, na década de 50, com finalidade de treinar executivos
da area financeira. Devido aos resultados positivos, seu uso estendeu-se a outras areas,
chegando ao Brasil com maior énfase na década de 80. (Kanaane & Ortigoso, 2001, p.

94)

Gramigna (2007) postula a identificagdo dos jogos como uma atividade inerente a vida
humana, que o acompanha desde os primordios da historia da humanidade “quando o homem
ainda ndo sabia falar, fazia uso do jogo de gestos e dos sons para comunicar-se, ao descobrir a
fala, teve inicio o jogo de palavras — talvez tenha sido este o primeiro jogo consciente”
(Gramigna, 2007, p. 01). Nesse sentido infere que a capacidade e habilidade humana séo
competéncias que provém do jogo, cujo poder seria tdo grande que ndo tenha sido explicado
por nenhuma ciéncia a fascinacao que ele exerce sobre as pessoas.

Assim, a utilizacdo de jogos simulados como instrumentos de aprendizagem teve inicio nos
anos 50, nos Estados Unidos, para treinar executivos da area financeira, chegando ao Brasil,
posteriormente nos anos 80, conforme segue:



10
Os primeiros jogos que surgiram no Brasil eram traduzidos, e os modelos, importados.
Atualmente, j& temos equipes de profissionais e consultores que desenvolvem
simuladores retratando com fidedignidade nossas principais situacdes empresariais.
Esses jogos constituem importantes instrumentos que atuam em programas especificos

das areas educacional e empresarial. (Gramigna, 2007, p. 2)

O surgimento dos jogos de empresa tem sido uma importante ferramenta de auxilio para a
execucdo do aprimoramento da cultura no ambiente organizacional.

3.5 Tipos de jogos de empresas

Os jogos, no formato apresentado por Gramigna (2007), englobam uma fase anterior ao
ambiente organizacional, que é o jogo relacionado aquelas atividades de infancia, das
brincadeiras, no sentido definido na teoria de Piaget, que definia a infancia como etapa
imaginativa e criativa por exceléncia. Alem disso, também relaciona a existéncia humana,
como o jogo do caminhar, jogo dos sentidos, jogos corporais, jogos das cores, jogo do olhar
dos namorados, como uma atividade que faz parte de nossa vida. Em relacdo ao ambiente
organizacional, aponta os seguintes tipos e classificacdo de jogos, também em funcédo de uma
escassez de bibliografia a esse respeito: a) jogos de comportamento, b) jogos de processo e ¢)
jogos de mercado.

Os jogos de comportamento enfatizam as habilidades comportamentais, como cooperacéo,
relacionamento inter e intragrupal, flexibilidade, cortesia, afetividade, confianca e
autoconfianga, compondo os programas de desenvolvimento pessoal.

Em relacdo aos jogos de processo, a énfase € nas habilidades técnicas, entre elas, destacam-se
0 planejar e estabelecer metas, negociar, analisar, criticar, liderar e coordenar grupos, entre
outros.

Por fim, os jogos de mercados dao énfase as atividades que reproduzem situacBes de mercado,
como concorréncias, relacdo empresa-fornecedor, pesquisa de mercado, estratégias de
expansdo de mercados, entre outras aplicacdes.

Em relacdo aos tipos de jogos, Kanaane & Ortigoso (2001) destacam os mais significativos
em relacdo aos objetivos de educagdo, treinamento e desenvolvimento, jogos de aquecimento,
que séo aqueles aplicados no inicio dos programas de educagdo e treinamento para “aquecer”
0 pessoal, os jogos e simulagfes voltadas para o desenvolvimento do potencial humano e os
jogos aplicados para o encerramento de programas de treinamentos e desenvolvimento e por
fim, os jogos de simulacdo por meio de computador. Entre esses, englobam: jogos de
empresas e jogos de governo. Em jogos de empresas, busca exercitar universitarios e
administradores, negociadores e empresarios, proporcionando-lhe a vivéncia de varios
aspectos que interferem na estratégia do dia a dia de uma organizagao.

Para Elgood (1987), os tipos de jogos relacionam-se aos modelos definidos, tradicionais,
controlados por computador, comportamentais, e simulacdes praticas e encenadas. Nessas
categorias englobam os jogos do tipo probabilisticos, como convencionais, exercicios in-
basket (caixa de entrada, problemas, labirintos, simula¢Ges programadas, jogos conceituais,
analise de dados) e jogos de previsdo. Além desses, ainda ha os jogos comportamentais,
simulagOes encenadas e simulacdes praticas.
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Gusmao (1996) analisa os tipos de jogos a partir de dois prismas: jogos conceituais e jogos
comportamentais. Os jogos conceituais sdo jogos que podem ser usados para que possamos
reforcar a aprendizagem dos adultos em treinamento ou ainda ensinar conceitos de facil
assimilacdo. Os jogos comportamentais envolvem individuos e grupos, que permite observar
como interagem e como 0s comportamentos dos membros afetam uns aos outros.

3.6 Papel dos jogos de empresa na execucao da estratégia

Ao decidir por um jogo de empresa o administrador estad tomando uma excelente decisdo. 1sso
porque 0 jogo é uma atividade divertida, que na sua execucdo permite o envolvimento de
ambos, 0s que organizam e aplicam e 0s que participam. S0 muitas as vantagens que
envolvem jogos de empresas, dadas as suas caracteristicas de dinamica, espontaneidade,
iniciativa, criatividade, afetividade, sociabilidade, disciplina e autodisciplina, espirito de
equipe, dada sua forma ladica, construtiva.

Para se tornar uma realidade na organizacdo, Kanaane & Ortigoso (2001) definem alguns
fatores que devem ser considerados para a eficacia de um jogo: tempo, custo, ética, facilidade
de assimilagdo, preparacdo do grupo, instrucgdes, postura do facilitador e sistema de feedback.
Gusmao (1996) define as caracteristicas de um jogo em quatro etapas: a) que tenha uma
estrutura, b) que confronte os participantes, ¢) que defina um ganhador ou perdedor e d) que
tenha objetivos de aprendizagem.

Para Elgood (1987) os jogos de treinamentos sdo menos formais, que os outros métodos de
treinamento, permitindo a atividade fisica, pois, os treinandos assumem o controle da
situacao.

Segundo Elgood (1987, p. 6-7) “se a primeira vantagem de um jogo de empresa ¢ a
motivacdo, a segunda € a variedade de jogos (...) mais um beneficio dos jogos de treinamento
¢ a oportunidade que os participantes tém de examinar e refletir sobre os seus préprios
comportamentos”.

Kanaane & Ortigoso (2001, p. 97) “a teoria dos jogos vem possibilitando o emprego de
recursos/técnicas voltadas ao desenvolvimento do potencial humano”.

Nesse sentido, o jogo é entendido como uma atividade lidica, espontanea que rompe com a
mesmice, a inércia, destruindo o velho e permitindo nascer o novo uma nova forma de
construir a organizacdo dentro das novas estratégias. A utilizacdo dos jogos possibilita
Kanaane & Ortigoso (2001), a ativacdo do potencial humano através da capacidade de
espontaneidade, fazendo surgir o sentido de liberdade, descobrir novas formas de atuacéo.

Para Kanaane & Ortigoso (2001)
podemos definir o jogo como um divertimento, uma recreacdo, uma brincadeira, um

passatempo, entretanto, aspectos cognitivos, atitudinais e comportamentais fazem
parte desse cenario”, ainda mais, “o jogo possibilita a transformagdo, promovendo a
descoberta, o0 encontro do homem consigo mesmo, com o0s outros € com 0 mundo (...)
0 jogo leva o individuo a compartilhar novas alternativas de conduta, facilitando-lhe

alcancar um campo inexplorado de agdo”. (Kanaane & Ortigoso, 2001, p. 98-99)
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Os beneficios dos jogos sdo muitos, destaca. Isso também é percebido em Gusmao (1996, p.
35): “uma vantagem dos jogos de treinamento ¢ a oportunidade que os participantes tém para
examinar e refletir sobre os seus proprios comportamentos”.

Uma das vantagens em utilizar os jogos de empresas como forma de comunicar, conscientizar
e mudar a cultura organizacional de modo que o individuo perceba, compreenda e mude o seu
comportamento, passando a se comportar, atuar de acordo com a nova estratégia, € que 0s
jogos permitem a vivéncia do cotidiano empresarial, no sentido dado por Gramigna (2007) de
fazer, realizar, construir sem medo de errar, pois 0 jogo retrata uma realidade virtual, como no
caso dos jogos de computadores. Nesse, o individuo, seja aluno ou funcionario, vivencia a
pratica empresarial virtualmente, toma as decisdes e observa quais 0s resultados foram
produzidos com suas acoes.

O papel do facilitador na conducdo dessa atividade é fundamental. Em qualquer tipo de jogo
ou treinamento, seja ele o professor ou consultor, tem a missédo de motivar, proporcionar ao
grupo a possibilidade de aprendizagem, para internalizar essa aprendizagem para 0
crescimento profissional. Ao ndo internalizar esse conhecimento, 0 mesmo torna-se muito
superficial, com pouco efeito transformador.

Em relacdo ao papel do facilitador, para Gramigna (2007, p. 40-41) “o facilitador deixa o
maior espaco possivel para as contribuicdes dos participantes (...) o facilitador deve fazer com
que o grupo sinta que suas contribui¢es sdo importantes e apreciadas”.

Para Teixeira & Teixeira (1998)
0s jogos de empresa propiciam aos jogadores-treinandos momentos que favorecem o

crescimento e amadurecimento profissional, visto que a metodologia de aplicagédo
enfatiza um processo de aprendizagem em grupo. Desta forma, cria oportunidades para
que cada membro contribua com suas experiéncias e possa também contar com a ajuda
dos participantes da simulacdo para auxilid-lo a resolver suas ddvidas conflitos e
questionamentos em relacdo as solugdes vivenciadas (...) uma grande vantagem dos
jogos de empresa em relacdo as formas tradicionais de treinamento, é o fato de se
constituirem em instrumentos didaticos (...) outra é a possibilidade através da
simulagdo de se adquirir em poucos dias e talvez em horas; experiéncias relevantes,
sem se preocupar com 0s sansfes, prejuizos morais ou materiais existentes na
realidade que as formas tradicionais de treinamento ndo sdo capazes de propiciar.

(Teixeira & Teixeira, 1998, p. 4)

No entanto, ha erros que podem ser cometidos com o uso dos jogos de empresas, que em
geral, quando utilizados como forma de passa tempo, sem objetivos definidos, postura
inadequada do facilitador, ndo obtendo os resultados esperados em funcdo de sua ma
utilizacdo.
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Atuando como docentes da area de jogos de empresa, foi possivel visualizar duas frentes: a
primeira quando da aplicacdo de uma atividade vivencial como modelo de aula, permitido aos
alunos organizar toda a atividade e, dividindo a sala em grupos A e B, cada grupo aplicando
uns aos outros, tem dado um resultado surpreendente, antes durante e apds a aplicacdo do
jogo, com um feedback altamente positivo dos alunos; a segunda, com a utilizagéo de jogos de
computadores, os alunos a partir de um plano de negocio, em grupos, desenvolvem
virtualmente empresa com todas as caracteristicas de uma empresa real, elaboram o plano
estratégico e operacionalizam a empresa, tomando decisGes-resultados que impactardo seus
desempenhos. Ao final do jogo, tem-se uma equipe vencedora, que terd obtido maior sucesso
na implmentacdo de suas estratégias. I1sso mostra que essa area da administracdo € muito
promissora em resultados positivos, com um campo imenso a ser explorado, pois ela extrai o
individuo de seu habitat empresarial, permitindo que o individuo vivencie realidade divertida
a partir dos parametros extraidos daquele ambiente em que esta acostumado, retornando a tal
ambiente muito mais motivado.

4. CONSIDERAGCOES FINAIS

Este trabalho buscou explorar a importancia dos jogos de empresas no ambiente académico
como ferramenta educacional e, no ambiente organizacional, para o treinamento e
desenvolvimento do potencial humana, além de uma ferramenta especial para execucdo do
plano estratégico.

O capital humano é o maior bem em uma organizacdo. Um bem de valor inestimavel. Deve
ser cuidado, trabalhado, estimulado, treinado e elevado ao mais alto grau. Nenhuma empresa
vive e sobrevive sem esse recurso. Ainda que o tenha e ndo seja treinado e competitivo, ndo o
tem de verdade. Os gestores devem estar atentos a esse fator em todo momento. O ser humano
¢ altamente adaptavel, reage a todo tipo de estimulos, controlado ou ndo controlado. Isso
significa que h& um arsenal de modelo de jogos e treinamentos para moldar e estimular o
individuo dentro do ambiente organizacional.

Desenvolver as pessoas, estimular, promover ambientes sociais e organizacionais adequados
gue permitam o desenvolvimento do capital humano na empresa é fundamental. Todas as
abordagens, analises e énfases estdo apontando nesse caminho. Por isso, a utilizacdo de
ferramentas modernas que estimulem o desenvolvimento da pessoa, deve ser uma pratica
constante na empresa. Os gestores ndo devem temer nem se furtar dessas responsabilidades
em funcdo do medo de perder suas posicGes, uma vez que sdo posi¢Oes passageiras. Estdo
gestores. Utilizar-se dos jogos de empresa é aproveitar-se das modernas ferramentas e técnicas
de treinamentos disponiveis no mercado. Os resultados sdo altamente positivos, ao observar
os relatos das vivéncias na literatura dispo nivel.

Jogos de empresa apresentam-se como uma excelente ferramenta para a execucao da politica,
da estratégia empresarial por possibilitar ao treinando-jogador liberdade, participacdo e
envolvimento com a nova estratégia. A palavra é envolvimento, como forma de internalizar e
colocar em pratica uma nova realidade. Isso pode ser perfeitamente factivel e executavel,
eliminado os bloqueios e boicotes que ocorrem nas empresas em fungéo de comunicacdo nao
muito clara que normalmente ocorrem no ambiente organizacional.
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