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PERCEPCAO DE PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS SOBRE O USO DA
GAMIFICACAO EM PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO

1 INTRODUCAO

O processo de recrutamento de profissionais € uma etapa crucial para as organizacdes
que desejam formar equipes competentes e alinhadas com sua cultura organizacional. Este
processo envolve diversas fases, como identificacdo, atragdo e selecao de candidatos que
possuam habilidades e competéncias especificas para determinadas posi¢des. Um recrutamento
bem estruturado pode influenciar positivamente a produtividade e os resultados da empresa
(Chiavenato, 2020). A complexidade e a duragdo desses processos podem desencorajar
candidatos qualificados, comprometendo a eficiéncia da selecao.

Um dos principais problemas dos métodos tradicionais de recrutamento estd nos longos
e complicados processos, que podem por sua vez acabar afastando candidatos qualificados.
Segundo o relatério da Robert Half (2016), cerca de 57% dos candidatos consideram que a parte
mais frustrante no mercado de trabalho € a longa espera apds uma entrevista para saber o
resultado da etapa. Isso sugere que empresas que adotam processos longos arriscam perder
talentos altamente qualificados, essenciais para impulsionar o crescimento e inovagdo. A
medida que esses processos se prolongam, os melhores candidatos desistem ou sdo contratados
por outras empresas com métodos mais eficientes, o que resulta numa reducao da qualidade de
contratagdo. Contudo, o problema vai além da perda de talentos pela demora. A qualidade da
avaliacdo em si € um fator igualmente critico, dado que, segundo uma pesquisa de Murphy
(2011), 89% dos fracassos em contratacdes ocorrem por deficiéncias em habilidades
comportamentais (soft skills), algo que processos rigidos e lentos dificilmente conseguem
avaliar bem.

A tecnologia tem desempenhado um papel fundamental nessa transformacao,
permitindo que empresas adotem ferramentas inovadoras que tornam o recrutamento mais
eficiente e menos intimidante. Com a introdu¢do de elementos como a gamificacdo, os gestores
podem criar experiéncias mais interativas para os candidatos, reduzindo a tensdo e permitindo
uma expressao mais auté€ntica durante a selecao (Werbach; Hunter, 2012).

A gamifica¢do tem sido inserida em diversas areas servindo diferentes propositos, como
€ o caso da educacdo, saide, marketing, protecio ambiental, redes sociais, e, sobretudo, do
mercado de trabalho, para melhorar a performance laboral, para inovar os modelos de gestdao
ou até para aumentar o engajamento dos colaboradores (Seaborn; Fels, 2015).

No contexto de trabalho a gamificagdo nada mais € do que a aplicagdo de algumas
caracteristicas dos jogos, de forma a melhorar a performance dos trabalhadores, oferecendo
feedback continuo e em tempo real, a0 mesmo tempo que procura elevar a motivacao intrinseca
dos trabalhadores em contexto profissional, tornando o processo de trabalho mais gratificante
e recompensador (Dominguez et al., 2013). E no cenario de recrutamento de profissionais nao
¢ muito diferente, o que muda € a finalidade para a qual a gamificacdo serd utilizada, no caso
para medir as habilidades e competéncias, para a vaga.

Ao incorporar a gamificacio no processo de recrutamento, onde os candidatos
participam de desafios, simulagdes e atividades, as empresas podem observar de maneira mais
natural como eles reagem a situagdes de pressdo, tomam decisdes e se comunicam (Deterding
et al., 2011). Embora ainda seja uma pratica em crescimento, estudos indicam que essa
abordagem pode tornar o processo seletivo mais dindmico e acessivel, proporcionando uma
avaliacdo mais completa e uma experi€ncia positiva para o candidato, independentemente do
resultado final (Seaborn; Fels, 2015). Dessa forma, mesmo que o candidato ndo seja aprovado,
ele tende a manter uma percepg¢do positiva da empresa, aumentando as chances de tentar novas
vagas ou recomendar a organizagdo para outros.



Diante das limitacdes dos métodos tradicionais, que frequentemente se mostram lentos
e pouco eficazes na avaliacdo de competéncias comportamentais, este trabalho foi guiado pela
seguinte questdo de pesquisa: Qual a percep¢ao de profissionais de Recursos Humanos sobre o
potencial da gamificacio como estratégia em processos de Recrutamento e Selecdo? Para
responder a essa questdo, o objetivo geral do estudo foi analisar a percep¢do de profissionais de
Recursos Humanos sobre o potencial da gamificacdo como estratégia, destacando suas
possiveis contribuicdes para uma experi€éncia mais interativa e eficaz. A relevancia desta
abordagem se justifica pela crescente demanda das empresas por métodos de selecio mais
eficientes e humanizados, capazes de atrair e motivar pessoas qualificadas, a0 mesmo tempo
em que promove uma imagem inovadora e acolhedora para os candidatos.

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 Gamificacao

Para definir o conceito de gamificagdo, é fundamental recorrer a Deterding et al. (2011),
que a descrevem como o uso de elementos tradicionalmente encontrados em jogos, mas
aplicados em contextos que nao sdo de jogo (Mazeas et al., 2022; Mohanty; Christopher B.,
2024; Silic et al., 2020). Partindo dessa defini¢do, a abordagem tem se expandido de forma
significativa, consolidando-se como uma estratégia promissora em diversas dreas da gestdo
organizacional, conforme destaca Cherry (2012).

Embora a gamificacao utilize elementos de jogos, ela ndo deve ser confundida com os
proprios jogos. O conceito de jogo é definido por uma atividade voluntéria, que € estruturada
por um conjunto de regras, € que conta com um objetivo definido ou feedback, facilitando a
comparag¢do da performance entre os individuos em jogo (Thai et al., 2009).

Para melhor compreender a defini¢cdo de gamificagdo de Deterding et al. (2011), é
preciso analisar seus quatro termos-chave. O termo “jogo” refere-se ao uso de regras e
estruturas que geram resultados mensuraveis. Os “elementos” sdo as ferramentas de design,
como pontos e rankings, usadas para aumentar o engajamento. O “design” destaca a
intencionalidade por tras da criacdo dessas experiéncias. Por fim, a expressao “fora do contexto
de jogo” ¢ o que define o campo de aplicacao da gamificagdo em areas como educacao, negdcios
e, como foco deste trabalho, recursos humanos.

Assim, a gamifica¢do pode ser entendida como a atividade de aplicar atributos de design
de jogos para gerar atividades, produtos, servigos e sistemas com o intuito de proporcionar e
experiéncias semelhantes as oferecidas pelos jogos. Esses atributos consideram emblemas,
pontos e tabelas de classificacdo para estimular e recompensar atividades e processos que geram
valor (Sharma et al., 2024).

A prética da gamificacdo estdo sendo implementadas em formatos que envolvem jogos
de tabuleiro, competicdes de equipes, jogos eletronicos, aplicativos para smartphones e em
aplicativos com o objetivo principal de coletar dados (Lab; Douglas, 2020), para utiliza-los de
maneira estratégica.

Para Cherry (2012), atualmente a gamificagdo tem impulsionado significativamente a
produtividade nas empresas, transformando tarefas repetitivas em atividades mais agraddveis e
engajantes. No entanto, também apresenta um ponto negativo importante: pode gerar impactos
psicologicos nos colaboradores, especialmente quando os “perdedores” sdo submetidos a
feedbacks inadequados.

Ainda segundo a autora, a aplicacdo da gamificacdo no ambiente de trabalho é versatil.
Ela pode ser usada para atrair mais colaboradores em empresas de base tecnoldgica, elevar o
engajamento em tarefas repetitivas, e até modificar a percep¢do sobre o trabalho, que pode
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passar a ser visto como uma atividade mais prazerosa e inserida em estruturas de colaboracdo
tipicas dos jogos (Cherry, 2012).

Kapp et al. (2013) ainda ressaltam que a gamifica¢do pode ser usada em varias areas
para alcancar inimeros objetos, no entanto, ¢ fundamental definir critérios especificos para sua
implementacdo, o que pode resultar em altos custos e exigir um tempo significativo para o
planejamento das acdes. Dependendo do contexto, esses dois fatores podem ser vistos como
desafios ou até limita¢des no uso dessa abordagem.

As pressdes institucionais relacionadas a concorréncia, considerando elementos como a
digitalizagdo dos ambientes laborais, estdo ampliando a necessidade de as empresas
estimularem o engajamento e a satisfacdo dos colaboradores. A inclusdo da gamificagdo no
espaco de trabalho € tida como uma estratégia relevante para promover a participacdo, o
engajamento e a lealdade dos participantes (Silic er al., 2020). Os sistemas gamificados
consideram recursos motivacionais, como pontuacdes, emblemas, estrelas, niveis, desafios ou
pontos. Assim, os participantes sdo motivados para o alcance de metas ou atividades (Obaid;
Farooq; Abid, 2020).

2.2 Gamificacao em recrutamento e selecao

O processo de recrutamento pode ser entendido como o ponto de partida para a formagao
de equipes. Segundo Chiavenato (2020), ele funciona como um canal de comunicacao essencial
entre a organizacao e o mercado de trabalho, utilizado para anunciar oportunidades. Para que o
processo seja eficaz, o autor aponta a necessidade de seguir trés fases: a pesquisa interna (para
definir as necessidades da organizacio), a pesquisa externa (para mapear o mercado de talentos)
e a escolha das técnicas a serem aplicadas.

A atividade de recrutamento da maneira tradicional inclui anincio de emprego, envio
de curriculo, realizacdo de testes e realizacdo de entrevistas. Esas metodologias contribuem para
prever a performance no trabalho, mas existem alguns gargalos: sio tediosos, demorados e ndo
inovadores. Porém, grande parte das empresas ainda usa essas técnicas tradicionais de
recrutamento (Obaid; Farooq; Abid, 2020).

A etapa seguinte € a selecdo de pessoal, que, segundo Marras (2004), tem o propdsito
de escolher, dentre os candidatos recrutados, os mais adequados as necessidades da empresa.
Conforme aponta Chiavenato (2020), a eficdcia da selecao depende de fatores-chave como o
detalhamento do perfil da vaga e a escolha das técnicas de avaliacdo mais adequadas, sendo a
estruturacdo das entrevistas um mecanismo crucial na fase final.

A agilidade € um fator critico nos processos seletivos modernos. A demora para
preencher uma posicdo ndao s6 eleva os custos operacionais, como também impacta
negativamente o desempenho da equipe que aguarda o novo membro. A reducio do tempo de
contratagcdo, portanto, € uma estratégia direta para a otimizag¢do de recursos e despesas (Jesus
et al., 2022). E justamente nesse contexto que a gamificacdo se apresenta como uma solugio
relevante, uma vez que uma de suas principais propostas é acelerar a conclusdo dos processos
de recrutamento.

Grandes empresas como L’Oréal, PwC, Google, the US Army e the British Intelligence
Service tém utilizado a gamificacdo em processos de recrutamento (Buil; Cataldan; Martinez,
2020). Essa técnica tem sido fomentada para tornar os processos seletivos mais envolventes,
interativos e frutiferos. Este método tem sido fomento para abranger uma avaliacdo mais
completa dos candidatos, com a identificacdo da capacidade de realizar o trabalho necessario
de maneira eficiente (Obaid; Farooq; Abid, 2020).

Outrossim, a gamificagdo também visa aumentar o engajamento e a motivacao (Obaid;
Farooq; Abid, 2020; Schobel; Janson; Sollner, 2020), utilizando desafios lidicos que
incentivam o comportamento dos participantes. Essa metodologia é capaz de remodelar e
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fomentar as acOes estratégias desenhadas para os negdcios (Sharma et al., 2024), incluindo as
atividades de RH como um todo e atividades de recrutamento e selecao em especifico.

Estudos como o de Hamari, Koivisto e Sarsa (2014) indicam que o uso dessas técnicas
pode proporcionar um ambiente de selecdo mais dinamico e atrativo, favorecendo a
identificacdo de soft skills, como colaboracdo e criatividade, que muitas vezes ndo sdo
evidenciadas em processos tradicionais.

O processo de gamification vai além de uma simples transformacio das tarefas didrias
num jogo, sendo o redesenhar das atividades relacionadas com o ambiente de trabalho em
mecanismos de jogo, com o intuito de tornar o espago laboral mais motivador e fascinante
(Deloitte, 2012 apud Sousa, 2018). Para que um sistema de gamificacdo alcance seus objetivos,
€ necessdrio criar condi¢des que entendam o interesse dos usudrios, levando em consideracao
tanto os objetivos organizacionais quanto as necessidades e motivacdes dos individuos
envolvidos

De acordo com a Teoria da Autodeterminacao, a motivacdo humana € impulsionada por
necessidades psicoldgicas inatas, divididas em motivacgdo intrinseca e extrinseca. A motivagao
intrinseca estd relacionada ao prazer e interesse em realizar uma atividade, enquanto a
motivagdo extrinseca diz respeito a execugao de tarefas em busca de recompensas ou para evitar
puni¢des. No contexto de gamificacdo, o ideal € fomentar a motivacdo intrinseca, que €
sustentada por trés necessidades principais: autonomia, competéncia e relacionamento (Ryan;
Deci, 2000).

A autonomia refere-se a capacidade de escolher e controlar suas proprias acoes, o que
aumenta o interesse € engajamento na atividade. A competéncia relaciona-se a percepg¢ao de ser
capaz de enfrentar desafios, adquirindo novas habilidades e recebendo feedback positivo. O
relacionamento diz respeito ao sentimento de conexdo social, que é fortalecido quando os
individuos compartilham suas experiéncias e colaboram uns com os outros (Ryan; Deci, 2000).

Ao criar gamificacdo, é importante priorizar a cooperacdo em vez da competi¢cdo. Isso
porque a competicdo pode, as vezes, desmotivar e reduzir o desempenho dos colaboradores
(Song et al., 2013). Por outro lado, a cooperacdo, que incentiva o trabalho em equipe para
superar desafios, pode gerar uma competi¢cdo mais sauddvel e fortalecer os lagos sociais no
grupo de trabalho.

Um estudo de Narayanan et al. (2016) destaca a gamificagdo como uma ferramenta
eficaz para o recrutamento e selecdo, capaz de revelar informacdes importantes sobre os
candidatos que ndo constam no curriculo. Através de testes e exercicios gamificados, € possivel
identificar caracteristicas emocionais, mentais e interpessoais, como a habilidade de entender o
estado emocional de outras pessoas e associar linguagem nao-verbal ao contexto. Além disso,
esses processos gamificados sdo curtos e oferecem feedback imediato, acelerando a tomada de
decisdo e complementando métodos tradicionais, como entrevistas.

Ademais, Brigham (2015) destaca que os jovens recém-formados que ingressavam no
mercado de trabalho a época, pertencentes a geracao dos millennials, eram o publico ideal para
a gamificacao por serem nativos digitais. Seguindo essa mesma logica, a abordagem se aplica
com igual ou maior intensidade a geracdo que os sucedeu com uma imersao ainda mais
profunda e natural no universo digital e de jogos, tornando-os um publico extremamente
receptivo a essas estratégias.

Além de atividades relacionadas ao recrutamento e selecdo, a gamificagdo consegue
gerar valor para tarefas de outras areas no campo de recursos humanos. Nesse sentido, essa
metodologia pode colaborar para a andlise do desempenho dos funciondrios, engajamento dos
funcionarios e treinamento e desenvolvimento (Mohanty; Christopher B., 2024).

3 METODOLOGIA



A metodologia deste estudo foi desenhada para atender ao objetivo de avaliar a
percepcao de profissionais de Recursos Humanos sobre o uso da gamificacdo. Para isso, adotou-
se uma abordagem qualitativa de natureza exploratéria, que segundo Creswell (2010), € um
meio para explorar e compreender o significado que os individuos atribuem a um problema
social ou humano, aproximando o pesquisador dos sujeitos para entender seu contexto cultural
e social.

O procedimento de coleta de dados foi feito por meio da aplicacdo de um roteiro de
entrevista semiestruturado, utilizando a plataforma online Google Forms como suporte. O
roteiro € composto por 15 perguntas abertas, organizadas em duas secdes principais. A primeira
secdo (perguntas 1-4) teve como objetivo tracar o perfil dos participantes, coletando
informacdes sobre sua func¢do na drea de RH, tempo de experi€ncia e o setor em que atuam,
incluindo questdes abertas como 'Qual sua fung¢ao na drea de RH?' e 'Como funciona o processo
seletivo na sua empresa? Quais sdo as principais etapas?’. A segunda secdo (perguntas 5-14)
investigou as opinides e experiéncias dos profissionais de RH em relag@o ao uso da gamificacao
em processos de recrutamento e selecao, explorando a familiaridade dos participantes com o
conceito de gamificacio, sua percepcao sobre os beneficios e desafios a serem enfrentados,
além da intencdo de utilizar ou recomendar a gamificacdo. A aplicacdo de um roteiro via
formulario online foi escolhida devido a sua eficiéncia na coleta de dados pela facilidade de
distribuicao online, com todas as perguntas abertas para obter insights aprofundados.

O publico alvo para a aplicacdo da pesquisa foram profissionais da drea de Recursos
Humanos, com experiéncia em processos de recrutamento e selecao. Optou-se pela amostragem
por conveniéncia ao selecionar os participantes do questiondrio, aos quais o questiondrio foi
enviado por meios eletronicos. Ao todo, seis profissionais da drea de RH responderam ao
questiondrio e o periodo de coleta de dados ocorreu entre 05/04/2025 e 02/07/2025, com os
participantes sendo informados sobre a natureza voluntdria da pesquisa e a garantia de
anonimato e confidencialidade de suas respostas.

Para a andlise das respostas, foi utilizada a técnica de Andlise de Contetido, conforme
proposta por Bardin (2016). As respostas foram organizadas e, a partir delas, foram criadas
categorias teméticas que permitiram a identificacdo de padrdes e a compreensdo aprofundada
das percepcdes dos profissionais de RH sobre a aplicacdo da gamificacdo em processos
seletivos, explorando o funcionamento atual dos processos seletivos nas organizagdes, 0s
desafios enfrentados pelos profissionais de RH ao avaliar candidatos, e a percepc¢do desses
profissionais sobre a gamificacdo como estratégia para selecao.

Com base nesse método, a andlise foi estruturada a partir da definic@o de trés categorias
temaéticas centrais: 1) Familiaridade Inicial e Reconhecimento do Potencial da Gamificacao; 2)
Barreiras e Desafios para a Implementacao Pratica; e 3) Beneficios Percebidos no Engajamento
e Avaliagdo de Candidatos.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A andlise dos dados coletados com profissionais da drea de Recursos Humanos permitiu
tracar um panorama inicial de suas percepc¢des sobre a aplica¢do da gamificagdo em processos
de recrutamento e selec@o. A seguir, os resultados siao apresentados e discutidos com base nas
categorias definidas na metodologia.

Para garantir a confidencialidade e o anonimato dos profissionais que contribuiram com
a pesquisa, conforme assegurado na etapa de coleta de dados, suas respostas e percepcdes serao
apresentadas nesta secao identificando-os pelos rétulos de Participante A, B, C, D, Ee F. A
seguir, no Quadro 1, é possivel perceber o tempo de atuagdo dos participantes com atividades
de R&S.



Quadro 1: Tempo de atuagdo em atividades de R&S

Participante Tempo de atuacao
A 6 anos
B 3 anos
C 1 ano e 6 meses
D 5 anos
E 20 anos
F 2 anos

Fonte: dados da pesquisa (2025)
4.1 Familiaridade Inicial e Reconhecimento do Potencial da Gamificacio

Um primeiro achado relevante foi a baixa familiaridade inicial da maioria dos
participantes com o termo 'gamificacdo’. Considerando que o objetivo da pesquisa era capturar
percepcoes detalhadas e ndo apenas testar um conhecimento prévio, optou-se
metodologicamente por incluir um breve texto conceitual no formuldrio. Essa decisdo, embora
possa introduzir um viés ao apresentar o tema, foi considerada necessdria para nivelar o
entendimento bésico entre os participantes e, assim, permitir a coleta de opinides mais ricas €
fundamentadas sobre os beneficios e desafios da abordagem.

Apesar do desconhecimento inicial sobre o tema, todos os participantes reconheceram
o potencial da gamificacdo como uma estratégia inovadora. As percep¢des foram
complementares: O participante C, por exemplo, destacou que a abordagem pode facilitar a
identificacdo de habilidades comportamentais de forma mais leve, enquanto o participante A
ressaltou sua capacidade de “deixar o processo seletivo mais dindmico e atrativo para o
candidato”, além de “ajudar a agilizar as avaliagdes técnicas e comportamentais”.

O participante B relata que essa estratégia “permite maior interagdo e abertura do
candidato” e o participante F afirma que essa agdo proporciona “leituras nido verbais dos
candidatos”. [Essa percep¢ao pratica advinda dos recrutadores encontra forte respaldo na
literatura.

A ideia de um processo mais ‘leve’, ‘dindmico’ e ‘atrativo’ alinha-se perfeitamente com
os achados de Seaborn e Fels (2015) e Obaid, Farooq e Abid (2020), que apontam a criacdo de
uma experiéncia mais positiva € menos tensa para o candidato. Por sua vez, a capacidade de
facilitar e agilizar a avaliacdo de habilidades confirma a visdo de Deterding et al. (2011), que
descrevem como a gamificagdo permite observar de forma mais natural as competéncias e
reacoes dos candidatos em cendrios praticos.

4.2. Barreiras e Desafios para a Implementacao Pratica

Apesar do potencial reconhecido, a aplicacdo prética da gamificacio ainda € limitada:
quatro dos seis entrevistados relataram nunca terem utilizado a gamificacdo em suas entrevistas,
o que demonstra que, embora seu potencial seja valorizado, sua implementacdo enfrenta
barreiras significativas.

Os obstdculos apontados pelos participantes foram agrupados em trés areas:

e Técnicos e Financeiros: As barreiras apontadas foram diversas. O participante A focou
no desafio técnico e financeiro, resumindo-o como “o custo e a complexidade para
implementar a gamificagdo”. Essa percep¢ao alinha-se diretamente com os estudos de
Kapp et al. (2013), que identificam o custo e o tempo de planejamento como barreiras
criticas.



e Operacionais e de Capacitacio: Além do custo, surgiram preocupacdes com a
eficiéncia e a logistica do processo. O participante B levantou uma preocupacido
operacional, ao alertar que a abordagem ‘“poderia prolongar o processo de selecdo, o
que diminuiria a velocidade do resultado final”. O participante F corrobora essa visdo
ao relatar que existe “alta demanda e pouco tempo para execugdo das estapas do
processo seletivo”. A essa questdo somam-se a mencionada falta de preparo técnico da
equipe de RH para conduzir processos gamificados e a dificuldade em adaptar as
ferramentas para cada vaga especifica.

e Acessibilidade e Equidade: Por fim, um ponto de grande relevincia foi o risco de
exclusao digital. O participante C expressou preocupagdo com a “falta de acessibilidade
para candidatos que tenham pouca familiaridade com tecnologia”. Outro detalhou um
cendrio pratico para essa barreira: o desafio na “aplicagdo de games no notebook devido
a disponibilidade ou habilidade do uso do notebook™ por parte do candidato, o que
poderia criar uma desvantagem injusta no processo seletivo.

4.3. Beneficios Percebidos no Engajamento e Avaliacio de Candidatos

Quando questionados sobre os beneficios, os profissionais foram enfaticos. Destacaram
que a gamificagdo possibilita “encontrar o melhor perfil de candidato” ao permitir observar uma
“maior interagdo e abertura” por parte dos participantes. Além disso, ressaltaram o “aumento
da proatividade e do engajamento durante o processo”, tornando-o mais atrativo e de facil
absor¢ao.

Além disso, foi destacado que a ferramenta pode proporcionar “maior assertividade em
processos seletivos em que exiga uma avaliagdo mais minuciosa” (Participante F), poderia gerar
a retencdo de um “maior numero de informagdes” (Participante E) e poderia proporcionar
“agilidade no processo” (Participante D).

Esses pontos convergem com os achados de Hamari, Koivisto e Sarsa (2014), que
apontam que a gamificacdo favorece a participacdo ativa dos individuos e estimula
comportamentos colaborativos. A visdo de que dindmicas gamificadas permitem uma avaliacdo
mais ampla das competéncias interpessoais, como destacado por Narayanan et al. (2016), é
fortemente corroborada pelos participantes desta pesquisa.

Quando questionados, eles listaram uma vasta gama de habilidades que poderiam ser
observadas, incluindo lideranca, comunicacgdo, resolucio de problemas, criatividade e trabalho
em equipe, agilidade, aten¢do, proatividade, resisténcia a pressdo, negociacdo, concentracao e
visdo analitica. Na Tabela 1 é possivel perceber a lista de habilidades com a frequéncia de
participantes que as listaram.

Isso refor¢ca o potencial da abordagem para uma sele¢do mais assertiva. Além disso,
Seaborn e Fels (2015) enfatizam que a experiéncia proporcionada pela gamificagdo é mais
envolvente e satisfatéria para os candidatos, gerando maior engajamento. Essa capacidade de
criar um ambiente mais positivo € particularmente relevante, pois soluciona diretamente um
dos maiores desafios citados pelos proprios recrutadores: a dificuldade em deixar o candidato
tranquilo durante um processo seletivo tradicional.



Tabela 1: Habilidades observadas a partir do uso da gamificacdo em processos de R&S
Habilidade Frequéncia
Comunicagio 3
Trabalho em equipe
Proatividade
Lideranca
Visdo analitica
Pesquisa
Criatividade
Aprendizado independente
Concentracio
Assertividade
Atencdo
Agilidade
Resisténcia a pressao
Negociagao
Rapidez de raciocinio
Resolucao de problemas
Fonte: dados da pesquisa (2025)

I T S S S S S = Y YO I NG I NG N NS}

De modo geral, embora a aplicacdo prdtica da gamificacdo ainda seja limitada, os
resultados indicam que h4 um claro interesse dos profissionais de RH em explorar a abordagem.
A gamificacdo € vista como uma ferramenta promissora para engajar candidatos, reduzir a
rigidez dos processos tradicionais e otimizar a identificacdo de talentos, permitindo observar
habilidades como concentracdo, proatividade e assertividade. Essa otimizacdo &
particularmente estratégica, pois vai ao encontro da propria definicdo de "candidato ideal"
fornecida pelos entrevistados, que € fortemente baseada no alinhamento com a cultura da
empresa € em competéncias comportamentais, como comunicacao e boa postura.

Crucialmente, os profissionais entrevistados ndo consideram a gamificacdo uma
substituta aos métodos tradicionais, mas sim uma estratégia complementar. A sua aplicacao
seria especialmente util na etapa de entrevistas e dinamicas, visando enriquecer a coleta de
dados comportamentais. Essa visdo € fortemente respaldada pela literatura, que defende a
integracdo em vez da substitui¢do. Seaborn e Fels (2015) e Narayanan et al. (2016) reforcam
que a gamificacdo, quando bem planejada, funciona como um complemento eficaz,
aumentando a eficiéncia do processo seletivo sem descartar a estrutura convencional. Esse
interesse em explorar a abordagem € materializado pelo fato de todos os participantes terem
afirmado que topariam testar um processo seletivo gamificado, indicando uma clara abertura a
inovagdo para aprimorar seus métodos.

5 CONCLUSAO

O percurso deste trabalho partiu de uma inquietacdo central: de que os métodos
tradicionais, além de muitas vezes serem lentos, nem sempre sdo eficazes para avaliar a real
capacidade de um candidato para a vaga, principalmente no que diz respeito as suas habilidades
comportamentais. O objetivo, portanto, foi investigar a gamificagdo como uma alternativa
vidvel na percepcao de profissionais de Recursos Humanos. A pesquisa revelou um cendrio de
dualidades: embora a abordagem seja pouco explorada na prética, seu potencial ¢é
unanimemente reconhecido.

A andlise das percepgdes desses profissionais permitiu mapear os contornos dessa
dualidade. De um lado, surgem beneficios claros, como o aumento do engajamento dos
candidatos e, crucialmente, uma via mais natural para a avaliacdo de soft skills. Do outro,
barreiras pragmdticas como o custo de implementac¢do, a complexidade técnica e a necessidade
de garantir a acessibilidade digital se impdem como desafios reais para uma ado¢ao mais ampla.
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Diante do exposto, a conclusio central que emerge € que a gamificacdo se posiciona nao
como uma substituta, mas como uma poderosa ferramenta complementar. Sua forca reside em
enriquecer as etapas de processos seletivos, oferecendo um ambiente mais acolhedor e uma
avaliacdo mais auténtica, o que, por sua vez, fortalece a imagem da marca empregadora e
contribui para a selecdo de talentos mais alinhados a cultura organizacional.

E importante reconhecer os limites deste estudo. A pesquisa foi realizada com um grupo
pequeno, de seis profissionais. Por esses motivos, os resultados ndo podem ser generalizados,
ou seja, ndo podemos afirmar que eles representam a opinido de todos os profissionais de RH
do mercado. No entanto, as respostas coletadas foram muito ricas em detalhes, oferecendo um
retrato aprofundado sobre o tema. Assim, as conclusdes deste trabalho funcionam como um
forte sinal das percepg¢des atuais, mas ndo como uma verdade estatistica definitiva.

Por fim, este trabalho nao busca encerrar a discussao; pelo contrario, visa abrir portas
para futuras investigacdes que possam aprofundar e expandir os achados aqui apresentados.
Uma dire¢do promissora seria ampliar a perspectiva da pesquisa, investigando a percep¢ao dos
proprios candidatos sobre processos seletivos gamificados e opinides sobre os processos atuais,
a fim de compreender suas expectativas.

Além dessa nova perspectiva, seria de grande valor a realizacdo de estudos de caso
praticos em empresas que ja utilizam a gamificacdo, analisando dados concretos como o
impacto no tempo de contratagdo, na taxa de retencdo de novos talentos e no retorno sobre o
investimento (ROI) na implementacdo. Finalmente, para validar as tendéncias identificadas
neste estudo qualitativo, pesquisas quantitativas com uma amostra mais ampla de profissionais
de RH seriam fundamentais para que os resultados pudessem ser generalizados.
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