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				Resumo

				O estudo busca explicar de que forma o uso de jogos digitais pode contribuir para o processo de desenvolvimento de gestores públicos, considerando a necessidade de capacitação gerencial como aspecto fundamental para o alcance de resultados e para a prestação de serviços públicos de qualidade. O estudo foi realizado a partir da aplicação de um serious game de desenvolvimento de competências de liderança para gestores de um órgão do setor público. A avaliação da eficácia do jogo para o treinamento em questão considerou o modelo de quatro níveis de Kirkpatrick (reação, aprendizado, comportamento e resultados). O impacto do uso desse jogo digital foi avaliado comparativamente por meio de um conjunto de dois experimentos aleatorizados, com grupo de controle e no formato pré-teste/pós-teste (experimento 1) e pós-teste apenas (experimento 2). Como principais resultados, foram verificados impactos nos quatro níveis avaliados. Os experimentos mostraram que, em comparação ao grupo de controle, quem joga (grupo experimental) gosta mais do processo de aprendizado (reação) e apresenta maiores níveis de atenção e relevância do modelo ARCS de Keller, utilizado para avaliar a motivação; demonstra maiores níveis de aquisição de conhecimento (aprendizado); desenvolve uma visão de gestão mais atrelada aos aspectos humanos (atitude como antecedente do comportamento); e vê mais impactos do treinamento sobre o resultado projetado de seu trabalho para o futuro (resultados).

				 

				Palavras-Chave

				Jogos digitais; Serious games; Aprendizado baseado em jogos; Treinamento e desenvolvimento com jogos; Gestão pública

			

		

	
		
			
				The use of a serious game for the development of public sector managers

				Abstract

				The study seeks to explain how the use of digital games can contribute to the development of public managers, considering the need for managerial training as a fundamental aspect of achieving results and providing quality public services. The study was conducted by applying a serious game to develop leadership skills for managers in a public sector agency. The evaluation of the game's effectiveness for the training in question considered Kirkpatrick's four-level model (reaction, learning, behavior, and results). The impact of using this digital game was comparatively assessed through a set of two randomized experiments, with a control group and a pre-test/post-test format (experiment 1) and a post-test only (experiment 2). The main results were impacts at all four levels evaluated. The experiments showed that, compared to the control group, those who played (experimental group) enjoyed the learning process more (reaction) and demonstrated higher levels of attention and relevance of Keller's ARCS model, used to assess motivation; demonstrated higher levels of knowledge acquisition (learning); developed a management vision more tied to human aspects (attitude as an antecedent of behavior); and saw greater impacts of the training on the projected outcome of their work in the future (results).
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				El uso de un serious game para el desarrollo de gerentes del sector público

				Resumen

				El estudio busca explicar que la forma en que el uso de juegos digitales puede contribuir al proceso de desarrollo de gestores públicos, considerando la necesidad de capacitación gerencial como aspecto fundamental para el alcance de resultados y la prestación de servicios públicos de calidad. El estudio se realizó a partir de la aplicación de un serious game de desarrollo de competencias de liderazgo para gestores de un órgano del sector público. La evaluación de la eficacia del juego para el entrenamiento en esta cuestión considera el modelo de cuatro niveles de Kirkpatrick (reacción, aprendizaje, comportamiento y resultados). El impacto del uso de este juego digital fue evaluado comparativamente por meio de un conjunto de dos experimentos aleatorios, con grupo de control y sin formato pre-teste/pós-teste (experimento 1) y pós-teste apenas (experimento 2). Como principales resultados, los foros verificados impactan en los cuatro niveles evaluados. Los experimentos muestran que, en comparación con el grupo de control, que joga (grupo experimental) tiene más proceso de aprendizaje (reação) y presenta mayores niveles de atención y relevancia del modelo ARCS de Keller, utilizado para evaluar la motivación; demonstra maiores níveis de aquisição de conhecimento (aprendizado); desenvolve uma visão de gestão mais atrelada aos aspectos humanos (actitud como antecedente do comportamento); e vê mais impactos do treinamento sobre o resultado proyectado de su trabajo para o futuro (resultados).
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				Introdução

				A presente pesquisa delineou-se a partir de um contexto de análise dos serviços prestados pelo poder publico, associados a necessidade de preparo desses servidores a partir de novas formas e de usos de ferramentas tecnológicas em capacitação. Uma pesquisa da Confederação Nacional da Indústria revelou que 80% dos brasileiros esperam uma qualidade maior dos serviços públicos, levando-se em conta o valor pago pelos impostos (CNI, 2024).

				Conforme Melton e Meier (2017), a capacidade de gestão passa pelas ideias de disponibilidade de recursos, como tempo, pessoas e dinheiro, e também por comportamentos dos gestores, como coleta de informações, planejamento e integração de sistemas. Soma-se a esta assertiva a importância da gestão de recursos humanos e de suas habilidades para obter, reter e desenvolver talentos e sua importância no desempenho de organizações públicas (Houtgraaf & Ropes, 2024; Donahue, Selden e Ingraham, 2000; Andrews e Boyne, 2010).

				De acordo com Dagnino (2013), é necessário desenvolver um novo estilo de capacitação de gestores, bem como um novo tipo de conhecimento teórico e prático sobre como governar para a população e em conjunto com ela. 

				A partir do contexto de preparação dos gestores, e de formas de capacitação que consideram novas tecnologias, o presente estudo busca explicar de que forma o uso de jogos digitais no formato de serious game contribui para o processo de desenvolvimento de gestores publicos, com base em resultados de experimentos. 

				Para cumprir o propósito do estudo, no referencial são abordadas definições de gestão pública, conceitos de treinamento e desenvolvimento, e de jogos sérios ou serious games utilzados neste contexto.

				1. Referencial teórico

				1.1. Gestão Pública e Desenvolvimento de Gestores

				Há características distintas entre a gestão pública e a gestão da iniciativa privada, de acordo com Villoria e Iglesias (2011), oito características as distinguem: 1) maior influência política, 2) capacidade quasi-legislativa e quasi-legal, 3) maiores expectativas para tratamento equitativo e por transparência, 4) maior ambiguidade e/ou contradição nos objetivos, 5) maiores restrições 
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				à tomada de decisões do gestor público tanto para dentro quanto para fora da organização, 6) maior dificuldade em ligar incentivos à performance, 7) sistema de valores relacionado ao trabalho ligeiramente diferente, e 8) baixo nível de satisfação dos empregados.

				Por causa dessas diferenças, apenas importar os conceitos de liderança desenvolvidos para a atuação em entidades privadas não é suficiente para se aplicar em desenvolvimento de gestores públicos. Em contraste com a orientação do setor privado para as demandas de mercado, a atuação dos servidores públicos exige a consideração de múltiplos stakeholders e das consequências sociais no desenvolvimento de ideias, alinhando-se à sua responsabilidade fundamental de servir ao interesse coletivo (Houtgraaf & Ropes, 2024).

				Os gestores públicos são, portanto, uma categoria de atores no governo, em suas diferentes esferas, que tem um grau relevante de responsabilidade nas organizações públicas, pois é por meio de sua ação e de suas decisões que a efetividade dos serviços públicos pode ser obtida. Por outro lado, sua responsabilidade não se confunde com a dos políticos e é também distinta da responsabilidade dos funcionários públicos. Por essa razão, de Bonis e Pacheco (2010) colocam os gestores ou dirigentes públicos numa categoria à parte, fugindo da dicotomia entre burocratas e políticos. Nesse sentido, os gestores públicos são entendido como aqueles que ocupam cargos de gestão nos órgãos públicos, com responsabilidade significativa sobre as políticas públicas e pelo desempenho das organizações. 

				Nesta pesquisa, adota-se um sentido ainda mais amplo que o dos autores de Bonis e Pacheco (2010), considerando-se não apenas aqueles que respondem diretamente aos ministros ou secretários, mas também aqueles que atuam nos diferentes níveis da organização, desde que responsáveis pela elaboração e pela execução das políticas públicas e/ou pelo desempenho de diferentes unidades da organização, e que tenham subordinados.

				Num contexto em que se discute a profissionalização do gestor público, com a emergência de escolas de governo, a educação continuada se impõe no contexto da chamada sociedade da informação, na ideia de que os gestores públicos estão permanentemente num processo de formação. Assim, as alternativas utilizando novas tecnologias constituem-se como instrumentos capazes de contribuir para a capacitação dos gestores públicos, sendo interfaces ou ambientes que promovem uma nova cultura de aprendizagem (Duran, 2017) e de troca de experiências (Poljasevic et al., 2025).

				A capacidade de gestão passa pelas ideias de disponibilidade de recursos, como tempo, pessoas e orçamento, e também por comportamentos dos gestores, como coleta de informações, planejamento e integração de sistemas (Melton & Meier, 2017). Ainda, de acordo com Andrews e Boyne (2010), a liderança é capaz de ampliar os efeitos da capacidade de gestão sobre o desempenho de organizações do setor público. Além disso, a gestão de recursos humanos ou HRM – Human 
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				Resource Management, entendida como a habilidade para obter, reter e desenvolver recursos humanos críticos e talentos (Donahue, Selden e Ingraham, 2000) é outro aspecto importante que influencia o desempenho de organizações públicas (Andrews & Boyne, 2010).

				Dessa forma, pode-se argumentar que melhorar a capacidade de gestão, no que diz respeito ao desenvolvimento dos gestores públicos, pode ser um importante fator para a melhoria da gestão pública. Dagnino (2013) argumenta que deve-se desenvolver um novo estilo de capacitação de gestores, que vai muito além do compromisso com a democracia e com o futuro mais justo, do ativismo e da militância, sendo imprescindível que um novo tipo de conhecimento teórico e prático acerca de como governar (para a população e em conjunto com ela) seja, urgentemente, disponibilizado.

				Em sua crítica às praticas de treinamento das empresas, Beer et al. (2016) destacam que, embora sejam relatadas mudanças de atitude após a realização dos programas, algum tempo depois, as pessoas voltam a fazer o trabalho como costumeiramente faziam, sendo necessárias novas formas de se pensar a aprendizagem e o desenvolvimento, corroborando as visões de Becker e Bish (2017) e a necessidade apontada por Dagnino (2013).

				O desenvolvimento de gestores, contudo, é complexo e advém de uma combinação de diferentes habilidades, associadas tanto ao trabalho em si quanto a questões emocionais e sociais, indo além dos métodos utilizados em programas de treinamento tradicionais. Pesquisas apontam que uma mescla de meios formais com informais é mais efetiva no desenvolvimento da capacidade gerencial (Becker & Bish, 2017). 

				Ainda, novas tecnologias estão sendo gradualmente integradas à gestão das instituições públicas e contribuem para a eficiência dos processos, reduzindo a burocracia e aumentando a acessibilidade dos serviços públicos (Lazaroiu et al., 2022). Além disso, há um crescente interesse em utilizar novas formas de treinamento, como a gamificação e o uso de jogos sérios, ou serious games, na capacitação e treinamento de pessoas (Schmid & Schoop, 2022).

				1.2. Programas de treinamentos com o uso de Serious Games

				Um serious game é um jogo projetado com a intenção de educar, treinar, informar ou promover mudanças comportamentais ou atitudes em seus jogadores. Eles são distintos dos jogos puramente de entretenimento, de acordo com Michael e Chen (2006), uma vez que possuem objetivos além da diversão, como a educação ou o treinamento. 
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				Tanto os serious games ou jogos sérios quanto a gamificação são reconhecidos por envolver os seus usuários. Entretanto, como ressaltam Oliveira e Petersen (2014), os primeiros envolvem seus jogadores participantes para despertar comportamentos específicos, projetados a partir de um conjunto de regras e ações que os usuários podem assumir, envolvendo-os de uma forma onde a pontuação total é baseada no comportamento ou no desempenho geral do jogador participante. 

				Apesar desse contexto, um dos riscos inerentes dos jogos sérios advém da priorização dos objetivos sérios, quando esses propósitos são colocados acima da experiência do jogador (Ferrara, 2013). 

				Uma das primeiras definições publicadas para o termo foi a de Abt (1970), que defende que jogos podem ser jogados seriamente ou casualmente, mas os jogos sérios se preocupam no sentido de apresentar uma proposta educacional explícita e cautelosamente pensada. Seu propósito primário não é o divertimento, todavia, não significa que os jogos sérios não sejam ou não devam ser interessantes aos seus jogadores participantes.

				Djaouti et al., (2011) fazem uma síntese que propõe uma nomenclatura para os serious games envolvendo três dimensões para sua classificação: 

				Gameplay: a maneira como o jogo é jogado; Purpose ou Proposta: a proposta planejada além do entretenimento; e Scope ou Escopo: a aplicação alvo, ou seja, o jogador que utilizará o jogo. Com essa definição deram origem ao modelo nomeado com o acrônimo das três dimensões, modelo G/P/S.

					De acordo com Vermillion et al., (2017), serious games podem ser ferramentas eficazes para estudar a tomada de decisão e coletar dados para entender a lacuna entre o comportamento racional e as observações de como as pessoas realmente se comportam. Os serious games também podem ser usados para fornecer informações sobre como comportamentos e tomadas de decisão podem diferir entre as decisões estratégicas, táticas e mecânicas dos jogadores (Koliba et al., 2022).

				As características mais importantes das abordagens de jogos sérios online residem em sua capacidade de engajar e alcançar uma gama diversificada de participantes ou stakeholders, a capacidade de definir e controlar o ambiente e os contextos, e de empregar uma variedade de tratamentos para coletar dados e testar hipóteses (Morgan et al., 2024).

				Os jogos criam um ambiente seguro e semelhante à realidade, onde o custo de falhar é baixo (Gee, 2004), permitindo que as pessoas pratiquem, avaliem e reflitam sobre suas ações. Nesse espaço, a imprevisibilidade, que na vida real gera tensão, torna-se uma fonte de diversão e aprendizado (Werbach & Hunter, 2020), o que pode acelerar o desenvolvimento de habilidades como a liderança (Lopes et al., 2013).
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				Para Reed (2017), os esforços de treinamento das empresas podem melhorar sua competitividade, sendo justificável os investimentos realizados para essa finalidade a partir dos resultados obtidos. De acordo com Salas et al., (2009), treinamentos baseados em simulações são ideais para programas de formação de gestores, pois permitem o desenvolvimento de habilidades de gerenciamento de uma forma mais rápida do que os treinamentos tradicionais.

				Para a avaliação de treinamento, o modelo de Kirkpatrick, publicado pela primeira vez em 1959 (Kirkpatrick & Kirkpatrick, 2016), tem sido o mais amplamente adotado por organizações (Kennedy et al., 2014). O modelo se baseia em quatro níveis de resultado dos programas de treinamento:

				Reação: O quão favoráveis os participantes reagiram à instrução; O quanto eles gostaram de um programa em particular.

				Aprendizado: O quão bem os participantes aprenderam os conhecimentos, habilidades ou ati-tudes durante a instrução; inclui os indicadores quantificáveis do aprendizado utilizados duran-te o curso ou treinamento.

				Comportamento: Em que grau os novos conhecimentos e habilidades adquiridos no treina-mento são aplicados no trabalho ou resultam em melhora do desempenho no trabalho. Algu-mas vezes referenciado como ‘transferência’.

				Resultados: Até que ponto a instrução atinge o impacto pretendido no resultado do trabalho; qual o impacto do treinamento sobre os objetivos e metas organizacionais. Mais do que ser relacionado ao retorno sobre investimento (ROI), pode ser considerado como o Retorno sobre Expectativas (ROE). (Kirkpatrick, 1996; Keneddy et al., 2014; Paull et al., 2016).

				Para esta pesquisa, o nível que apresenta maior relevância e é explorado em mais detalhes é o do aprendizado. O resultado pode ser obtido por meio de questionários usuais de avaliação de treinamentos, mas também pode ser complementada por instrumentos mais elaborados, como o modelo ARCS, desenvolvido por Keller (1999; 2010).

					O Modelo ARCS é um framework de design instrucional criado por Keller (1999; 2010), focado em motivar e engajar os alunos durante o processo de aprendizagem. A sigla ARCS representa os quatro componentes essenciais que, segundo Keller (1999; 2010), precisam ser atendidos para que a motivação seja sustentada:

				Atenção (Attention): Capturar e manter o interesse do aluno /participante. Estímulos variados e participação ativa auxiliam neste tópico.

				Relevância (Relevance): Mostrar como o conteúdo se conecta com as necessidades e objeti-vos do aluno / participante.
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				Confiança (Confidence): Ajudar o aluno / participante a acreditar que pode ser bem-sucedido.

				Satisfação (Satisfaction): Proporcionar uma recompensa ou um sentimento de realização pelo esforço.

				O modelo ARCS é uma ferramenta para educadores e designers instrucionais, pois transforma a motivação de um conceito abstrato em uma série de estratégias práticas e aplicáveis para criar experiências de aprendizagem mais eficazes e engajadoras.

				2. Método

				O método, compreendido como o caminho sistemático para atingir os objetivos da pesquisa (Marconi e Lakatos, 2010), foi estruturado em torno de um experimento quantitativo. O estudo investigou os efeitos de um serious game no desenvolvimento de gestores públicos, analisando os dados com técnicas estatísticas adequadas aos experimentos desenhados.

				Para isso, utilizou-se a Análise de Variância (ANOVA) para comparar a performance média entre o grupo experimental (que usou o jogo) e o grupo de controle. Adicionalmente, a Análise de Covariância (ANCOVA) foi empregada para refinar essa comparação, controlando estatisticamente o efeito de variáveis preexistentes, de modo a isolar com maior precisão o impacto real da intervenção com o serious game.

				Foram realizadas três turmas para a composição deste estudo. As duas primeiras, concomitantes, foram objeto do primeiro experimento da pesquisa. A terceira turma, realizada três meses depois, assistiu ao mesmo curso, mas com a introdução de alguns elementos, já considerando as lições aprendidas no primeiro experimento. A principal diferença é que, no primeiro experimento, uma das turmas (grupo experimental) utilizou o jogo durante diferentes momentos das aulas, enquanto a outra turma (grupo de controle) fez uso de atividades tradicionais (análise de casos e discussões), além das aulas expositivas, com o mesmo conteúdo para ambas as turmas. No segundo experimento, o jogo era uma atividade complementar, oferecido apenas à metade da turma como parte das atividades solicitadas a cada semana. A outra metade recebia atividades convencionais apenas (leituras e vídeos).

				2.1. Descritivo dos experimentos realizados

				Experimento 1
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				O primeiro experimento foi realizado com as duas primeiras turmas do curso especialmente desenvolvido para este trabalho, entitulado ‘Gestão Pública: Teoria e Prática’, compostas de gestores e aspirantes a gestores da Secretaria do Estado da Saúde do Governo do Estado de São Paulo. Foram oferecidas 90 vagas, e os inscritos foram sorteados, com uso de números aleatórios em uma planilha Excel, para compor a Turma 1 (controle, isto é, sem a utilização do jogo durante o curso) ou a Turma 2 (tratamento experimental, isto é, utilização do jogo durante o curso). Trata-se de um experimento completamente aleatorizado.

				O curso do primeiro experimento foi realizado durante duas semanas. A Turma 1 (controle), programada para segundas e quartas-feiras, foi concluída por 24 pessoas, enquanto a Turma 2 (tratamento), programada para terças e quintas-feiras, por 16 pessoas. As turmas 1 e 2 foram iniciadas por 28 e 22 pessoas, respectivamente. A média de idade dos participantes do curso foi de 42,9 anos e o tempo médio de casa foi de 7,6 ± 8,9. Dos concluintes, 85% eram do sexo feminino e 15% do sexo masculino. Essa distribuição de idade, tempo de casa e gênero é representativa no órgão em que foi desenvolvido este experimento.

				O aprendizado foi avaliado na forma de pré-teste e pós-teste, ou seja, com uma avaliação feita no início do curso e outra no fim. Foi construído um banco com 37 questões, das quais 18 foram sorteadas para o pré-teste e o pós-teste, blocadas por assunto, garantindo que os participantes respondessem ao mesmo número de questões sobre cada tema. No pós-teste foram ainda adicionadas três questões, com conceitos que foram tratados nas aulas e que faziam parte da dinâmica do jogo. Cada um dos testes poderia resultar em uma nota de 0 a 10.

				Experimento 2

				O segundo experimento também contou com a participação de gestores da Secretaria do Estado da Saúde, com perfil semelhante ao do primeiro experimento. O seu design foi um pouco diferente do primeiro, de forma que o jogo (tratamento) foi atribuído também aleatoriamente, mas como uma tarefa complementar ao curso e não uma atividade para ser realizada durante as aulas. Assim, com uma turma única, outras variáveis puderam ser controladas, como o dia e horário do curso e as aulas, garantindo-se rigorosamente que todos os alunos assistissem às mesmas aulas. A turma contou com 27 inscritos, inicialmente sorteados nos dois grupos, sendo 14 para o grupo experimental e 13 para o grupo de controle. Dos inscritos, 22 participantes terminaram o curso, sendo 11 de cada grupo.

				Nesse segundo experimento, para não haver sobrecarga aos participantes, optou-se pela não aplicação do pré-teste. Assim, pôde-se utilizar o mesmo instrumento para todos os participantes como pós-teste, sem aleatorização das questões, que foram selecionadas com base nos percentuais 
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				de aproveitamento do primeiro experimento, havendo um equilíbrio entre questões fáceis, médias e difíceis. Foram separadas um total de 23 questões, novamente em um teste que podia ter notas de 0 a 10.

				Para avaliar a reação com relação ao curso oferecido e identificar se havia diferenças entre a turma que jogou (tratamento) e a que não jogou (controle), foi utilizado o instrumento baseado no questionário de levantamento de motivação sobre materiais instrucionais, desenvolvido por Keller (2010) com base em seu modelo ARCS (Atenção, Retenção, Confiança e Satisfação), em uma versão reduzida, adaptada de Loorbach et al. (2015).

				Avaliação - Experimento 1

				No questionário padrão aplicado são avaliados três grandes blocos: desempenho do instrutor, processo de aprendizagem e infraestrutura, mensurados, respectivamente, por 9, 6 e 5 itens, em quatro níveis (Excelente, Bom, Regular e Ruim). Por simplicidade, optou-se inicialmente por olhar o resultado agregado em cada um dos blocos, somando-se as quantidades de respostas em cada nível para cada bloco. O que se observou foram distribuições muito parecidas. 

				A diferença estatística pode ser mensurada por meio do teste χ² para independência. Para atender as premissas desse teste estatístico (a contagem esperada por cruzamento entre nível e critério tem que ser maior ou igual a 5), foi necessário agrupar os dados referentes aos níveis Bom e Regular, já que o nível Ruim estava zerado em todas as respostas e pôde ser desprezado. Estatisticamente, as distribuições para desempenho do instrutor (χ² = 1,36) e infraestrutura (χ² = 1,87) são iguais. Já para o processo de aprendizagem (χ² = 10,40), pode-se inferir que quem jogou teve maior incidência do nível Excelente do que quem não jogou (45% versus 31%), conforme dados observados na figura 1.
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				Figura 1 – Distribuição da avaliação de reação padrão 

				para o processo de aprendizagem do primeiro experimento

				Para o contexto desta pesquisa, vale olhar mais detidamente para a avaliação do processo de aprendizagem, inclusive por ter sido nesse aspecto em que foi observada a diferença estatística entre os grupos de tratamento e controle. Os itens componentes do bloco são:

				Nível de integração entre os participantes e o instrutor

				Nível de relevância dos temas abordados

				Em que nível você classifica como adequadas as atividades e os recursos didáticos utilizados

				Em que nível você classifica o conteúdo apresentado e como ele contribuirá para aperfeiçoar o seu desempenho profissional

				Aplicabilidade do conteúdo do curso à sua realidade de trabalho

				Como você avalia sua participação durante o treinamento

				A tabela 1 apresenta o percentual de cada nível de avaliação para cada um desses itens, bem como o valor da estatística χ² e se a diferença nas distribuições é estatisticamente significativa ou não. As diferenças são significativas para quatro dos seis itens. Os participantes do experimento não viram diferenças no nível de relevância dos temas abordados (item b) e em como o conteúdo contribuirá para aperfeiçoar seu desempenho (item d). Curiosamente, os membros do grupo experimental (jogo) acharam o nível de integração com o instrutor maior (item b) e avaliaram melhor sua participação durante o treinamento (item f). Contudo, as diferenças mais relevantes foram relacionadas à adequação dos recursos didáticos (item c) e a aplicabilidade do conteúdo do curso ao trabalho (item e).

				
					[image: Gráfico

O conteúdo gerado por IA pode estar incorreto.]
				

			

		

	
		
			[image: ]
		

		
			
				Vol. 16 | Nº 2 | 2026 | mai./ago. | p. 254

			

		

		
			
				SILVA e SANTOS

			

		

		
			[image: ]
		

		
			
				Tabela 1 – Comparativo da avaliação de reação, por item, 

				no quesito “processo de aprendizagem” do primeiro experimento

				Nota: o teste χ² foi efetuado considerando-se os níveis “excelente” e “bom+regular”.

				
					(a)

				

				
					(b)

				

				
					(c)

				

				
					(d)

				

				
					(e)

				

				
					(f)

				

				
					Grupo Experi-mental

				

				
					Excelente

				

				
					46,7%

				

				
					46,7%

				

				
					73,3%

				

				
					40,0%

				

				
					42,9%

				

				
					20,0%

				

				
					Bom

				

				
					46,7%

				

				
					46,7%

				

				
					26,7%

				

				
					53,3%

				

				
					42,9%

				

				
					73,3%

				

				
					Regular

				

				
					6,7%

				

				
					6,7%

				

				
					0,0%

				

				
					6,7%

				

				
					14,3%

				

				
					6,7%

				

				
					Ruim

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					Grupo de Con-trole

				

				
					Excelente

				

				
					12,5%

				

				
					54,2%

				

				
					50,0%

				

				
					41,7%

				

				
					20,8%

				

				
					8,3%

				

				
					Bom

				

				
					70,8%

				

				
					45,8%

				

				
					50,0%

				

				
					54,2%

				

				
					66,7%

				

				
					91,7%

				

				
					Regular

				

				
					16,7%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					4,2%

				

				
					12,5%

				

				
					0,0%

				

				
					Ruim

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					χ²

				

				
					70,04

				

				
					2,81

				

				
					28,79

				

				
					0,14

				

				
					27,93

				

				
					13,99

				

				
					Diferença estatística

				

				
					Sim

				

				
					Não

				

				
					Sim

				

				
					Não

				

				
					Sim

				

				
					Sim

				

				Seguindo a metodologia de Keller (2010), os itens de avaliação, para os quais é atribuída uma pontuação de 1 a 7, em função da concordância do respondente com a assertiva, são agrupados em cada um dos construtos do modelo ARCS, atenção, relevância, confiança e satisfação, gerando uma pontuação para cada um deles. No questionário, cada um desses construtos poderia, para cada respondente, ter uma pontuação também variando entre 1 e 7, pois cada construto é a média dos 3 itens que o compõem.

				Avaliação - Experimento 2

				Analogamente ao procedimento realizado para o primeiro experimento, utilizou-se o questionário padrão de avaliação de reação para avaliar os três grandes grupos de avaliação: desempenho do instrutor, processo de aprendizagem e infraestrutura.
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				Figura 2 – Distribuição da avaliação de reação padrão 

				para o processo de aprendizagem do segundo experimento

				Tabela 2 – Comparativo da avaliação de reação, por item, 

				no quesito “processo de aprendizagem” do segundo experimento

				Nota: o teste χ² foi efetuado considerando-se os níveis “excelente” e “bom”, pois os demais estão zerados.

				
					(a)

				

				
					(b)

				

				
					(c)

				

				
					(d)

				

				
					(e)

				

				
					(f)

				

				
					Grupo Experi-mental

				

				
					Excelente

				

				
					55,6%

				

				
					77,8%

				

				
					88,9%

				

				
					100,0%

				

				
					88,9%

				

				
					22,2%

				

				
					Bom

				

				
					44,4%

				

				
					22,2%

				

				
					11,1%

				

				
					0,0%

				

				
					11,1%

				

				
					77,8%

				

				
					Regular

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					Ruim

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					Grupo de Con-trole

				

				
					Excelente

				

				
					100,0%

				

				
					85,7%

				

				
					71,4%

				

				
					85,7%

				

				
					42,9%

				

				
					57,1%

				

				
					Bom

				

				
					0,0%

				

				
					14,3%

				

				
					28,6%

				

				
					14,3%

				

				
					57,1%

				

				
					42,9%

				

				
					Regular

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					Ruim

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					0,0%

				

				
					χ²

				

				
					142,85

				

				
					5,27

				

				
					23,96

				

				
					38,46

				

				
					117,82

				

				
					63,68

				

				
					Diferença estatística

				

				
					Sim

				

				
					Sim

				

				
					Sim

				

				
					Sim

				

				
					Sim

				

				
					Sim

				

				Nota: em negrito as diferenças estatísticas diferentes do primeiro experimento

				O que se pode notar pela tabela é que os itens (b) e (d), respectivamente, o nível de relevância dos temas abordados e o nível do quanto o conteúdo contribuirá para o aperfeiçoamento profissional, apresentaram diferença estatisticamente significativa no segundo experimento, ao contrário do que se tinha observado no primeiro.

				Verifica-se que as médias para os quatro construtos são sempre maiores para o grupo experimental do que para o grupo de controle. A aplicação do teste U de Mann Whitney indica o seguinte resultado, considerando-se o nível descritivo do teste: atenção (p = 0,076), relevância (p = 0,065), 
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				confiança (p = 0,652) e satisfação (p = 0,519). A um nível de significância de α = 5%, a hipótese nula associada a cada um dos construtos não seria rejeitada. Porém, as diferenças observadas são estatisticamente significativas para a atenção e a relevância a um nível de significância α = 10%, trazendo evidências de que o grupo que jogou teve sua atenção atraída pelo jogo e considerou as atividades mais relevantes do que aqueles que não jogaram.

				Tabela 3 – Comparação da avaliação de reação dos itens de processo de 

				aprendizagem do grupo experimental com relação ao de controle para os dois experimentos

				
					Item do processo de aprendizagem

				

				
					Exp. 1

				

				
					Exp. 2

				

				
					a

				

				
					Nível de integração entre os participantes e o instrutor

				

				
					Maior

				

				
					Menor

				

				
					b

				

				
					Nível de relevância dos temas abordados

				

				
					Empate

				

				
					Maior

				

				
					c

				

				
					Em que nível você classifica como adequadas as atividades e os re-cursos didáticos utilizados

				

				
					Maior

				

				
					Maior

				

				
					d

				

				
					Em que nível você classifica o conteúdo apresentado e como ele contribuirá para aperfeiçoar o seu desempenho profissional

				

				
					Empate

				

				
					Maior

				

				
					e

				

				
					Aplicabilidade do conteúdo do curso à sua realidade de trabalho

				

				
					Maior

				

				
					Maior

				

				
					f

				

				
					Como você avalia sua participação durante o treinamento

				

				
					Maior

				

				
					Menor

				

				Quanto aos itens em que há divergência, nível de integração com o instrutor (item a) e avaliação da própria participação durante o treinamento (item f), o próprio formato dos experimentos pode ajudar na explicação. No primeiro experimento, o jogo fazia parte das atividades realizadas em aula. A atividade equivalente para o grupo de controle era composta de discussões sobre casos. No segundo experimento, a aula era a mesma para os dois grupos, cuja divisão em controle e tratamento só importava na hora de fazer as atividades, que eram externas à parte presencial. 

				Assim, é possível que os alunos que jogaram na presença do instrutor (experimento 1) tenham sentido um maior nível de integração comparativamente aos que discutiam em grupos (controle), uma vez que podiam fazer perguntas ao próprio instrutor enquanto jogavam. Aqueles que jogaram fora do tempo de aula não tinham essa opção e, talvez por essa razão, tenham sentido um menor nível de integração (experimento 2).

				Porém, o que diferiu nos dois experimentos com relação ao primeiro item, de fato, não foi a proporção de “excelentes” no grupo experimental (46,7% no primeiro experimento e 55,6% no segundo), mas sim essa proporção no grupo de controle (12% no primeiro e 100% no segundo).
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				3. Discussão dos resultados

				Os resultados do primeiro e do segundo experimento, individualmente e em conjunto, mostram que, de maneira geral, os gestores públicos aprendem mais com o uso do jogo digital. Esse resultado traz uma perspectiva complementar aos registros na literatura. Em geral, os estudos apontam que os níveis motivacionais são maiores naqueles que utilizam jogos ou elementos de jogos para seu aprendizado (Werbach & Hunter, 2020), mas nem sempre o nível de aprendizado é maior (Madani et al., 2017). Neste estudo, obteve-se um resultado consistente para uma métrica de aprendizado objetiva.

				Considerando que o experimento da presente pesquisa consiste de duas medidas (pré-teste e pós-teste) com dois grupos (tratamentos e controle), uma das formas apropriadas para tratar esse tipo de coleta é por meio da análise de variância – conhecida por ANOVA, do inglês analysis of variance (Tabachnicks & Fidell, 2007). Trata-se de uma técnica estatística que compara a variância entre os grupos (between-groups) e a variância dos indivíduos dentro dos grupos (within-groups). Se a razão entre a variância entre grupos e a de dentro dos grupos for suficientemente alta, há indicações de que há mais diferença entre os grupos do que dentro dos grupos (Gall et al., 2007). 

				O intuito da aplicação do método da presente pesquisa foi verificar se haveria aumento de pontuação média para os diferentes níveis da variável independente entre o pós-teste e o pré-teste em relação ao grupo de controle. Para esta abordagem, a melhor alternativa para experimentos que consideram pré-testes e pós-testes é a utilização da Análise de Covariância - ANCOVA (Dean & Voss, 2000; Cobb, 1998). Essa análise envolve o ajuste da variável de resposta observada ao efeito de uma variável concomitante ou covariável, é um método utilizado para ajustar os efeitos de uma variável não controlada (Montgomery, 2013). O pré-teste representa o conhecimento prévio dos participantes do experimento, e seu controle aumenta a precisão da observação do efeito, se houver (Cobb, 1998).

				A ANOVA apresenta quatro premissas verificadas antes de sua aplicação: (1) Normalidade da distribuição das médias para cada nível; (2) Independência dos erros; (3) Homogeneidade da variância; e (4) Ausência de outliers. Testes estatísticos podem verificar cada uma das premissas. A ANCOVA traz, ainda, algumas premissas adicionais às da ANOVA, assumindo uma relação linear entre a covariável e a variável de resposta, com a mesma inclinação para cada tratamento (Dean & Voss, 2000). Além disso, não pode haver diferenças estatisticamente significativas para a covariável entre os grupos (Cobb, 1998). 

				O desenvolvimento dos gestores é pensado sobre a perspectiva da aquisição do conhecimento e da mudança de comportamento, que são as formas como usualmente se pensa o aprendizado, ao mesmo tempo em que se faz a associação com o desenvolvimento de competências em termos 
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				de conhecimentos, habilidades e atitudes. A atitude é vista como um antecedente para a mudança de comportamento (Ajzen, 1991) e por esse motivo, uma das análises pretendeu avaliar se, após o curso, havia entre o grupo experimental e de controle, diferença na percepção sobre a gestão. 

				Sitzmann (2011) destaca que a aquisição de conhecimento é 11% maior com o uso de jogos, enquanto a retenção é 9% maior. No presente estudo, comparando-se as pontuações do grupo experimental com o grupo de controle, a diferença é da ordem de 15% a favor de quem jogou. Ainda, Sitzmann (2011) destaca que os alunos aprendem mais quando podem acessar o jogo ou simulação quantas vezes quiserem. Essa é a situação do segundo experimento em que a nota no pós-teste superou em 9% a nota do pós-teste do primeiro experimento, comparando-se apenas o grupo de tratamento.

				Considerações finais

				A mensuração da eficácia do uso de um jogo de gestão para o desenvolvimento dos gestores públicos foi feita com dois experimentos, ambos completamente aleatorizados, sendo o primeiro no formato pré-teste/pós-teste e o segundo com pós-teste apenas, no que diz respeito à avaliação de conhecimento.

				O impacto foi avaliado de forma comparativa, por meio de um conjunto de dois experimentos, colocando-se frente a frente os resultados obtidos por aqueles que jogaram - grupo experimental, e dos que não jogaram - grupo de controle. 

				A avaliação do impacto do uso do jogo baseou-se no modelo desenvolvido por Kirkpatrick para avaliação de treinamentos em quatro níveis: reação, aprendizagem, comportamento e resultados. A reação foi avaliada por questionário padrão utilizado pela unidade que ofereceu o curso (Centro de Treinamento e Desenvolvimento da Secretaria Estadual da Saúde do Governo de São Paulo) e foi complementada pelo levantamento de motivação sobre materiais instrucionais – questionário IMMS, baseado no modelo ARCS de Keller (2010), contemplando quatro construtos – atenção, relevância, confiança e satisfação que se associam à motivação para o aprendizado.

				Os impactos sobre o desenvolvimento observado foram nos quatro níveis avaliados, sendo: Impacto sobre a satisfação: os participantes do grupo experimental valorizaram mais, se com-parado ao grupo de controle, o processo de aprendizagem no treinamento, principalmente na adequação das atividades, dos recursos didáticos utilizados e da aplicabilidade do conteúdo à realidade de trabalho.

				Impacto sobre a atenção e a relevância, como precursores da motivação para aprender: no se-
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				gundo experimento, os participantes que jogaram pontuaram mais nos construtos de atenção e relevância com relação aos que não jogaram.

				Impacto sobre o aprendizado: de maneira geral, os participantes que jogaram adquiriram mais conhecimento sobre os conceitos de administração dos que os que não jogaram. Ainda, há indícios de que o jogo permitiu maior absorção de conhecimento nos níveis mais altos de pro-fundidade considerados no estudo.

				Impacto sobre a atitude: no primeiro experimento, os participantes que jogaram apresentaram uma visão de gestão mais relacionada aos aspectos humanos como comunicação, relacio-namento e soft-skills, em contraposição ao grupo de controle que apresentou uma visão mais voltada a planejamento, controle e atingimento de metas.

				Com influência direta sobre diferentes aspectos, pode-se inferir que o jogo contribui para o desenvolvimento dos gestores públicos, do ponto de vista do desenvolvimento de competências considerado sob a ótica do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes. O jogo permitiu maior aquisição de conhecimentos em relação às práticas tradicionais, o mesmo se observando com relação à atitude. Além disso, a mudança de comportamento indica que houve aprendizado de fato, o qual é sustentado pela maior motivação no processo de aprendizagem. 
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Resumo

0 estudo busca explicar de que forma o uso de jogos digitais pode contribuir para o processo de desenvolvimento
de gestores publicos, considerando a necessidade de capacitagdo gerencial como aspecto fundamental para o
alcance de resultados e para a prestagdo de servigos publicos de qualidade. O estudo foi realizado a partir da
aplicagdo de um serious game de desenvolvimento de competéncias de lideranca para gestores de um érgao
do setor publico. A avaliagao da eficdcia do jogo para o treinamento em questdo considerou o modelo de quatro
niveis de Kirkpatrick (reag&o, aprendizado, comportamento e resultados). O impacto do uso desse jogo digital foi
avaliado comparativamente por meio de um conjunto de dois experimentos aleatorizados, com grupo de controle
e no formato pré-teste/pés-teste (experimento 1) e pés-teste apenas (experimento 2). Como principais resultados,
foram verificados impactos nos quatro niveis avaliados. Os experimentos mostraram que, em comparagéo ao
grupo de controle, quem joga (grupo experimental) gosta mais do processo de aprendizado (reag&o) e apresenta
maiores niveis de atengdo e relevancia do modelo ARCS de Keller, utilizado para avaliar a motivagao; demonstra
maiores niveis de aquisicdo de conhecimento (aprendizado); desenvolve uma visdo de gestdo mais atrelada aos
aspectos humanos (atitude como antecedente do comportamento); e vé mais impactos do treinamento sobre o
resultado projetado de seu trabalho para o futuro (resultados).

Palavras-Chave

Jogos digitais; Serious games; Aprendizado baseado em jogos; Treinamento e desenvolvimento com jogos; Gestdo
publica
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