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RESUMO 

O recrutamento e seleção são ferramentas importantes para a área de recurso 

humanos, que podem ser fundamentais para garantir a competitividade das 

organizações. Com o surgimento de novas tecnologias e meios de comunicação 

online, as organizações estão mudando a forma como conduzem seus processos 

seletivos. A gamificação é uma abordagem que vem ganhando força nos últimos anos, 

mas ainda é pouco explorada na gestão de recursos humanos. Nesse contexto, a 

presente pesquisa tem como objetivo analisar como a gamificação tem sido abordada 

como ferramenta no processo de recrutamento e seleção de talentos. Para isso, 

realizou-se uma revisão bibliométrica que analisou a produção acadêmica sobre o 

tema. Os dados consistiram em textos em português, como artigos, TCCs e 

dissertações, encontrados em bases de pesquisa online entre 2010 e o segundo 

semestre de 2022, por meio de palavras-chave. Os resultados indicaram que as 

publicações sobre o tema foram mais frequentes em 2019 e 2021, principalmente de 

universidades públicas. Esses estudos possuem uma abordagem qualitativa e 

descritiva. Além disso, os dados demonstraram que a gamificação pode melhorar a 

avaliação do perfil dos candidatos, tornando o processo seletivo menos tedioso e 

burocrático. No entanto, é essencial que o processo seja claro e bem estruturado para 

alcançar os objetivos da seleção. A coleta de dados foi desafiadora devido à escassez 

de trabalhos científicos disponíveis sobre o assunto. Recomenda-se a realização de 

estudos sem restrições de idioma para aprofundar a análise dessa temática em futuras 

pesquisas. 

Palavras-chave: Recrutamento, Seleção, Gamificação, Recursos humanos. 
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SUMMARY 

Recruitment and selection are important tools for the human resources field, which can 

be essential in ensuring companies' competitiveness. With the emergence of new 

technologies and online communication methods, organizations are changing the way 

they conduct their selection processes. Gamification is an approach that has been 

gaining momentum in recent years but is still underexplored in human resource 

management. In this context, this research aims to analyze how gamification has been 

approached as a tool in the talent recruitment and selection process. To achieve this 

objective, a bibliometric review was conducted to analyze the academic production on 

the topic. The data consisted of Portuguese texts, such as articles, undergraduate 

theses, and dissertations, found in online research databases between 2010 and the 

second semester of 2022, using keywords for the search. The results indicated that 

publications on the topic were most frequent in 2019 and 2021, mainly from public 

universities. These studies have a qualitative and descriptive approach. Additionally, 

the data demonstrated that gamification can enhance the assessment of candidates' 

profiles, making the selection process less tedious and bureaucratic. However, it is 

essential for the process to be clear and well-structured to achieve the selection 

objectives. Data collection posed challenges due to the scarcity of available scientific 

works on the subject. It is recommended to conduct language-unrestricted studies to 

further deepen the analysis of this topic in future research. 

Keywords: Recruitment, selection, gamification, human resources. 
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1. INTRODUÇÃO 

A sociedade está passando por uma mudança rápida e profunda, 

impulsionada pelo avanço das tecnologias digitais e caracterizada por sua ampla 

presença nos diferentes âmbitos da economia. Diante desse cenário cada vez mais 

tecnológico e competitivo, a área de recursos humanos precisa se adaptar e começar 

criar estratégias para que possa sobreviver diante de tais desafios. 

O aumento da competitividade e evolução tecnológica indicam também que o 

relacionamento das pessoas com as organizações poderá ser fortemente influenciado 

pela forma como os seus gestores utilizam a tecnologia no processo de recrutamento 

e seleção. Segundo Souza (2018), as pessoas passam grande parte dos seus dias 

em contato com plataformas digitais, jogos, redes sociais, sites de compras online e 

outros dispositivos, o que enfatiza a importância que a população mundial dá às novas 

tecnologias.  

Quando se trata de recrutamento e seleção hoje, é referir-se a uma das 

ferramentas de gestão de pessoas mais poderosas e sinônimo de vantagem 

competitiva para as empresas (LIMA, 2018). Segundo Baylão e Rocha (2014, p. 2) 

“para não serem fadadas ao insucesso, as organizações vêm dando muita importância 

e valor ao processo de recrutamento e seleção de pessoas que irão compor o quadro 

de funcionários necessários aos cargos dispostos.”  

E essa guerra pela atração de talento qualificado no mercado de trabalho e o 

surgimento de novos meios de comunicação online vem obrigando as organizações a 

mudarem a forma como conduzem os seus processos seletivos (DUARTE, 2018). A 

união da tecnologia e recrutamento e seleção podem promover a gamificação, uma 

abordagem que foi trazida pela tecnologia moderna e que vem ganhando força nos 

últimos anos (MARANGONI; BERIMBAU, 2018).  

 Há certas divergências sobre a origem do termo Gamification (Gamificação 

em português). De acordo com Medina (2013), o programador de computadores e 

pesquisador britânico, Nick Pelling, foi quem cunhou pela primeira vez, em 2002, esse 

neologismo. No entanto, a sua utilização só popularizou a partir de 2010 através da 

apresentação “Future of Games” de Jesse Schell, na conferência de Design, Innovate, 

Communicate, Entertain - D.I.C.E, realizada nos Estados Unidos (DETERDING, 

2011).  
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A gamificação tem sido um catalisador de mudanças no processo de 

recrutamento e no de seleção, tornando-os mais interativos e promovendo para a 

Imagem da empresa uma cultura agradável e divertida, atraindo assim, mais 

candidatos de qualidade (LOPES et al,, 2020). De acordo com Silva (2020), a 

Gamificação permite criar experiências diferenciadas para atrair e reter os candidatos 

que buscam preencher uma determinada vaga. 

A gamificação no processo de recrutamento e seleção torna-se também um 

método capaz de verificar informações sobre o candidato que não consta no seu 

currículo, permitindo com mais facilidade à identificação das características pessoais, 

emocionais e mentais de cada um, além de tornar sua participação no processo mais 

gratificante e recompensadora (NARAYANAN et al., 2016). 

A maioria da população que começa a ingressar nas empresas hoje é 

composta por jovens que acabaram de concluir sua formação acadêmica e fazem 

parte da geração millenials, e esses possuem uma série de traços diferenciados e 

característicos por eles serem ao mesmo tempo a geração de Internet e da tecnologia 

e por nascerem e cresceram ao mesmo tempo que ela surgiu (BRIGHAM, 2015).  

De acordo com Oliveira (2015, pag. 5) “a implementação de tecnologias para 

atender a nova geração, pode ser uma das ferramentas viáveis se considerarmos que 

as novas gerações estão cada vez mais conectadas com o meio tecnológico.” 

Portanto, a gamificação torna-se muito relevante, pois as gerações nascidas e criadas 

na era da tecnologia e dos jogos estão começando a dominar a força de trabalho 

(SOUZA, 2018). 

Como tema de pesquisa acadêmica, a gamificação cresceu de forma 

expressiva nos últimos tempos e não apresenta sinais de decrescimento, sendo que 

os primeiros estudos incidiram nas possíveis definições, assim como na estrutura e 

taxonomia do próprio termo e dos seus elementos, na parte mais técnica dos próprios 

sistemas desenvolvidos, e, por fim, os efeitos que estes sistemas gamificados têm nos 

seus utilizadores (NACKE; DETERDING, 2017).  

No entanto, a gamificação é uma temática ainda pouco explorada no que 

concerne à sua utilização no âmbito da gestão de recursos humanos (SOUZA, 2018). 

Desta forma, torna-se pertinente um estudo que seja capaz de reunir trabalhos de 

investigação que foram feitos sobre esta aplicada na área de Recursos humanos.  
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Para esta pesquisa, formulou-se a seguinte questão: Como a gamificação tem sido 

abordada no processo de recrutamento e seleção de talentos? 

1.1. Justificativa 

 

O estudo em questão é importante para as organizações e principalmente 

para os profissionais da área de Recursos Humanos, já que traz um assunto de 

interesse que vem crescendo cada vez mais, a gamificação nas empresas e como ela 

pode gerar resultados internamente e externamente. Assim, através deste estudo, 

será possível entender como a Gamificação pode influenciar no processo de atração 

e seleção de talentos. 

Para esta pesquisa, foi aplicada a técnica de análise bibliométrica que 

oportuniza a visualização de padrões e tendências da literatura científica, para o meio 

acadêmico os dados elaborados por meio dos estudos bibliométricos possibilita 

mensura a contribuição do conhecimento científico derivado das publicações voltadas 

a aplicação da gamificação no processo de recrutamento e seleção, além que, para 

as organizações, torna-se uma oportunidade compreender mais sobre essa tendência 

que vem se consolidando cada vez mais na área de Recursos Humanos. 

Nesse caso, também inclui a sociedade civil, pois como há uma tendência de 

as empresas estarem abandonando as técnicas tradicionais de recrutamento em favor 

da Gamificação, que é uma técnica inovadora e altamente envolvente, as pessoas 

precisam ampliam seus conhecimentos e habilidades para que possam ter um bom 

desempenho nos processos seletivos que forem participar no futuro. Além disso, pode 

contribuir para comunidade acadêmica, já que pode servir de base para pesquisas 

futuras voltadas às temáticas relacionadas à gamificação no processo de 

recrutamento e seleção de pessoas.   

Por fim, também pode auxiliar instituições e organizações que promovem o 

desenvolvimento tecnológico e empresarial na cidade de Maceió, como o Sebrae e a 

Secretaria de Estado da Ciência, da Tecnologia e da Inovação, pela possibilidade de 

fornecer informações sobre como a gamificação pode colaborar para o desempenho 

das organizações. 
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1.2. Objetivos 

1.2.1. Objetivo geral 

Analisar como a gamificação vem sendo abordada no processo de recrutamento e 

seleção de talentos. 

 

1.2.2. Objetivos específicos  

a) Identificar conceitos e características do processo de recrutamento e seleção; 

b) Apresentar os conceitos de Gamificação utilizados nas obras coletadas; 

c) Mapear as conclusões dos trabalhos coletados sobre a utilização da 

gamificação no processo de recrutamento e seleção nas organizações. 

  



 

20 
 

2. REFERENCIAL TEÓRICO 

Com o objetivo de fornecer subsídios para o desenvolvimento deste trabalho 

de conclusão de curso, será apresentado as referências conceituais da pesquisa. A 

Figura 1 apresenta o diagrama conceitual que ilustra a relação entre os conceitos 

discutidos neste estudo. 

Figura 1: Diagrama conceitual da pesquisa 

 

Fonte: Elaborado pela autora 

2.1. Recrutamento e seleção 

Os processos de recrutamento e seleção compõem um dos subsistemas 

ligados ao setor de Recursos Humanos, que visa atrair pessoas com perfis desejáveis 

para uma determinada função (FERREIRA; VARGAS, 2014). Em um mundo onde o 

mercado de trabalho é muito competitivo, pessoas e organizações estão em constante 

processo de atração mútua (SILVA, 2018). As organizações podem escolher seus 

futuros funcionários, assim como as pessoas podem escolher as empresas para as 

quais desejam trabalhar. Portanto, a função do recrutamento é anunciar no mercado 

de trabalho quais são as vagas da organização disponíveis e cabe às pessoas 

preencherem essas vagas desde que estas, se enquadrem nas características 

determinadas pela organização (MESSANO et al., 2020). Por outro lado, a seleção é 

o processo de escolher o candidato certo, mais adequado para um cargo vago na 

organização (LOPES et al., 2020). 

Recrutamento e Seleção

Processo de Recrutamento

Processo de Seleção

Recursos Humanos 4.0 e o 
processo de recrutamento e 

seleção

Tipos de Recrutamento 

Gamificação 

Técnicas de Seleção Recrutamento Online 
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Segundo Custódio et al (2020), processos de recrutamento e seleção bem-

sucedidos, com métodos e técnicas eficientes são os responsáveis pela formação de 

equipes de alto rendimento, que levarão a empresa a alcançar os objetivos desejados. 

Sendo assim, é importante que as organizações estejam comprometidas a investirem 

progressivamente em processos para atrair indivíduos, com o propósito de adquirir 

mão de obra capacitada e preencher espaços ofertados (JESUS, 2022). 

O setor de Recursos Humanos carrega consigo a responsabilidade de 

conduzir os processos de efetivação de um novo profissional. À vista disso, é 

importante conhecer as técnicas para o recrutamento e seleção, e as ferramentas que 

podem auxiliar no processo (CUSTÓDIO et al., 2020).O recrutamento deve ser a 

primeira etapa para a seleção de pessoas, pois já serve como uma triagem de 

candidatos adequados ao cargo, comparados com outros que não têm o perfil 

necessário (PLÁCIDO, 2021). 

2.2. Processo de recrutamento 

O recrutamento é definido como o processo de identificação e seleção de 

candidatos para um cargo e é descrito como um processo positivo, com a abordagem 

de atrair o maior número possível de candidatos para as vagas (LOPES; RIBEIRO; 

ARAÚJO, 2020). Mas não basta apenas atrair candidatos, o fator crucial de um bom 

recrutamento é atrair potenciais candidatos, que tenham o perfil adequado ao cargo e 

que possam assumir tais responsabilidades sem dificuldades (PLÁCIDO, 2021). 

Segundo Messano, Oliveira e Rocha (2020), a função do recrutamento é 

divulgar no mercado de trabalho quais são as vagas disponíveis nas organizações e 

cabe às pessoas preencherem essas vagas com seus esforços e competência, desde 

que essas pessoas se enquadrem nas características definidas pela organização. 

Uma vez que, o processo serve de triagem para atrair potenciais números de 

candidatos à vaga, por isso é importante que haja uma boa comunicação, pois, além 

de fazer com que as vagas sejam divulgadas através de anúncios, serão atraídos 

candidatos para a vaga em questão (JESUS, 2022). 

Um bom recrutamento demanda de um bom planejamento, ao contrário, a 

inexistência de um processo estruturado ou mal executado poderá causar sérios 

danos como cansaço, estresse e até mesmo perdas financeiras consideráveis. Um 

bom processo de recrutamento é extremamente importante para a organização, pois 
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impulsionará o sucesso do negócio.  Segundo Plácido (2020), existem diversos tipos 

de recrutamento, dentre eles estão o recrutamento: Recrutamento Interno; 

Recrutamento Externo; Recrutamento Misto; Recrutamento Online; Recrutamento às 

cegas. 

Figura 2: Tipos de Recrutamento 

 

Fonte: Adaptado de Plácido (2020) 

• Recrutamento Interno:  

Esta forma de recrutamento tem seus prós e contras como muitas outras, o 

recrutamento interno traz economia de custos ao processo, aproveitando o 

treinamento fornecido pela organização, já que os colaboradores estão ativos na 

empresa e tem como ponto negativo frustração por parte dos funcionários por não 

haver chance de crescimento (JESUS, 2022). 

O recrutamento interno pode incluir transferências de funcionários de um 

cargo para outro, promoções, transferências de avanço, programas de 

desenvolvimento pessoal e planos de carreira. Os métodos de seleção geralmente, 

se utiliza por feedback do superior imediato e as últimas avaliações de desempenho 

(CUSTÓDIO et al., 2020) 

De acordo com Neto et al. (2020), a principal vantagem para as organizações 

e seus colaboradores em adotar o modelo de recrutamento interno é que o 

colaborador em questão já possui experiência neste segmento e, portanto, 

teoricamente já está adaptado às funções que desempenha. Segundo ainda Neto et 

al. (2020), o recrutamento interno também possui seus critérios de desvantagens 

como, por exemplo, o percentual de candidatos para a vaga ser baixo, além disso, há 

potencial para conflitos internos entre os candidatos por já serem funcionários da 

empresa, causando frustração para quem não é promovido. 
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Assim sendo, o recrutamento interno pode ser uma poderosa fonte de 

motivação para os colaboradores que já fazem parte de uma organização, sem a 

necessidade de abrir esta vaga para o mercado externo (PLÁCIDO, 2020). 

• Recrutamento Externo:  

O recrutamento externo ocorre fora da empresa, e há uma divulgação maior 

com relação a vaga. Essa forma de recrutamento busca atrair o máximo de candidatos 

disponíveis do mercado de trabalho (JESUS, 2022). 

Nesse tipo de recrutamento, a seleção ocorre de maneira presencial, 

envolvendo entrevistas, dinâmicas, jogos e provas, que ocorrem dentro da empresa. 

Geralmente no recrutamento externo as vagas são divulgadas através de anúncios, 

candidatos e currículos espontâneos, banco de dados usando a internet, indicação de 

funcionários, empresas de recrutamento, instituições educacionais, Sindicatos 

Trabalhistas e agências de empregos públicos e privados (CUSTÓDIO et Al., 2020, p. 

8) 

Um dos pontos positivos do recrutamento externo é trazer profissionais 

motivados com novas ideias que irão agregar valor, inovar e enriquecer a equipe. A 

grande dificuldade dessa forma de recrutamento é que ela leva mais tempo porque 

inclui muitas etapas desde o anúncio da vaga, passando pela seleção do currículo, 

entrevistas e testes (NETO et al., 2020). 

• Recrutamento Misto:  

O Recrutamento misto é uma combinação de recrutamento interno e externo. 

É possível equilibrar a abertura a novos talentos com a capacidade de desenvolver os 

talentos que a empresa já possui (CUSTÓDIO et al., 2020). 

O recrutamento misto é o processo de seleção que consegue abraçar não 

somente o público externo, mas também os colaboradores da empresa que estão 

utilizando do método para preencher determinada vaga (NETO et al., 2020). De 

acordo com Costa (2020), existem três formas de implementar esta abordagem de 

recrutamento: 

o Recrutamento externo e depois, o Interno: neste modo as vagas são abertas 

primeiramente para o público externo e se porventura, a equipe de 

recrutamento não encontrar o perfil buscado, é aberta a vaga para o público 

interno da empresa.  
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o Recrutamento interno e depois, externo: deste modo é o contrário do exemplo 

acima, neste caso as organizações dão prioridade para o público interno. 

Garantindo para este público a chance de candidatar-se primeiro à vaga.  

o Recrutamento interno e externo ao mesmo tempo: neste modo, as 

organizações realizam as buscas pelo candidato, dentro e fora da empresa 

simultaneamente. 

 

• Recrutamento Online:  

Esse tipo de recrutamento costuma ser o mais rápido e econômico por 

possibilitar uma automatização do processo. É utilizado softwares específicos e os 

candidatos são filtrados com base no perfil da vaga (CUSTÓDIO et al., 2020). 

Atualmente a grande maioria das empresas fazem seus processos de 

recrutamento através das redes sociais, muitos sites, como LinkedIn, possuem filtros 

para localização de profissionais, com isso traz facilidade e identificação de 

compatibilidade dentro da vaga oferecida (OLIVEIRA, 2018). 

De acordo com Furtado (2021), existem sete modos de fazer esse 

recrutamento, sendo eles:  Planejamento estratégico; descrição adequada sobre a 

vaga; divulgação nas redes sociais e canais certos; monitorar os perfis; realizar 

entrevistas em vídeo; aplicação de testes on-line e software especializado. 

 

• Recrutamento às cegas:  

Uma forma de recrutamento que surgiu recentemente em resposta à 

necessidade de diversidade no local de trabalho é o recrutamento às cegas. Nesse 

caso, os dados que possam gerar qualquer tipo de viés (por exemplo, idade, sexo e 

origem étnica) serão omitidos do programa (PLÁCIDO, 2020). “Entretanto existem 

casos em que vídeos com imagens e voz do candidato podem ser distorcidas para 

melhores informações do candidato à empresa sem o expor, assim informações mais 

profundas são apenas ditas durante a hora da entrevista final” (CRUZ et al, 2022, p. 

19). 

O recrutamento às cegas apresenta muitas vantagens, como acelerar o 

processo de seleção, sendo assim um ponto positivo para as organizações e 

colaboradores (MACHADO et al, 2021). O recrutamento às cegas é a forma mais justa 

de contratar candidatos competentes para a vaga, gerando benefícios para a própria 
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organização e trazendo diversidade (CRUZ et al, 2022.  Para Saraiva (2022), essa é 

uma forma inovadora de recrutar talentos e ao mesmo tempo promover a diversidade 

nas organizações. 

Portanto, é importante que as organizações se comprometam a investir 

gradativamente em seus processos de recrutamento para atrair candidatos 

qualificados para o preenchimento de vagas. (JESUS, 2001). E com a grande 

concorrência que existe no mercado atual, a seleção de pessoas é essencial no 

ambiente corporativo, tendo em vista produtividade e qualidade das organizações. 

2.3. Processo de seleção 

Assim como as organizações podem escolher seus futuros colaboradores, as 

pessoas também podem escolher as empresas para as quais desejam trabalhar. 

(MESSANO; OLIVEIRA; ROCHA, 2020). Por isso a seleção é um processo 

importante, porque contratar os recursos certos pode ajudar a aumentar o 

desempenho geral da organização (LOPES; RIBEIRO; JUNIOR, 2020).  

A seleção concerne uma atividade mais minuciosa e estratégica pós-

recrutamento, na qual os candidatos são avaliados detalhadamente e selecionados 

para um cargo dentro da organização. Durante esta fase, as estratégias para 

selecionar o melhor candidato fazem-se altamente necessárias ao profissional de 

recrutamento e seleção (OLIVEIRA; SILVA; MARQUES, 2022). 

Nesta etapa, a organização seleciona seus profissionais, baseado em uma 

lista de candidatos, e estabelece outras etapas para atingir os critérios exigidos pela 

organização para o cargo existente, considerando questões referentes ao seguimento, 

estrutura, objetivos e as condições de atuação no mercado (PAULA; NASCIMENTO; 

PAULA, 2022). 

De acordo com Plácido (2020), o processo de seleção deve estar repleto de 

potenciais candidatos durante todo o processo de contratação. Este processo é um 

comparativo, de um lado as definições do perfil de cargo e de outro as características 

dos candidatos, a fim de averiguar qual deles atende as exigências estabelecidas. 

Pois uma seleção equivocada pode acarretar uma série de transtornos e prejuízos 

para a organização, como o aumento do índice de turnover. 

O processo de seleção também pode ser pensado como um processo de 

decisão. Porque cabe à área determinar, com base no processo, qual candidato é o 
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mais adequado para a vaga a ser preenchida. E, para determinar, são utilizadas 

algumas técnicas de seleção (JESUS, 2021). 

De acordo com Oliveira, Silva e Marques (2022) as técnicas de seleção são 

bastante variadas, existem várias formas de realizar o processo de seleção. Isto 

dependerá da quantidade de candidatos, da vaga e do conhecimento do profissional 

de RH. 

Segundo Custódio et al. (2020), após o recrutamento, deverá ser feita uma 

avaliação dos candidatos para vaga. Para isso, é necessário aplicar técnicas de 

seleção apropriadas, conforme ilustrado no Quadro 1. 

Quadro 1: Técnicas de Seleção de acordo com Custódio  

Entrevistas A entrevista é a parte mais importante do processo de seleção, é 

um bate papo entre o entrevistador e o entrevistado sobre pontos 

relevantes do currículo, tendo como objetivo obter do candidato 

informações complementares que não foram reveladas. 

Dinâmicas em grupo A dinâmica em grupo é importante para observar como o candidato 

se comporta ao trabalhar em grupo e como será a produtividade 

no ambiente de trabalho, nessa etapa são reproduzidas as atitudes 

do dia a dia da vaga em questão. 

Testes de Conhecimento  
 

Os testes são desenvolvidos para verificar se o candidato possui 

conhecimento e qualificações exigidas para o cargo, não se trata 

de uma prova em que os candidatos competirão pelo cargo, o 

objetivo é apenas determinar se eles têm o conhecimento 

profissional necessário para a vaga em questão. 

Testes Psicológicos.  O teste psicológico analisa a variabilidade das aptidões de um 

indivíduo em relação ao conjunto de indivíduos tomados como um 

padrão de comportamento. O teste se baseia nas diferenças 

individuais das pessoas, que podem ser físicas, intelectuais e de 

personalidade. 

Fonte: Custódio et al. (2020), adaptado pelo autor. 

Já para o autor Dutra (2016, p. 90) um bom processo de seleção deve 

compreender as seguintes etapas, conforme especificado no Quadro 2: 

Quadro 2: Técnicas de Seleção de acordo com Dutra 

Entrevista de emprego Trata-se de um processo em que é realizada uma sessão pessoal 
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com o candidato para conhecê-lo melhor. Isso ajuda o 

entrevistador a descobrir as qualidades internas do candidato e 

tomar a decisão correta; 

Verificação de referências É um processo de verificação das qualificações e experiências do 

candidato com as referências fornecidas por ele.  

Exame médico Nesta etapa é avaliada a saúde física e mental do candidato para 

garantir que ele esteja apto para o trabalho. Este exame ajuda os 

gestores da vaga selecionar candidatos que estejam física e 

mentalmente aptos. 

Seleção Final É o processo final que prova que o candidato se qualificou em 

todas as rodadas do processo de seleção e receberá uma carta de 

nomeação 

Fonte: Dutra (2016), adaptado pelo autor. 

Todas as metodologias utilizadas para o processo de seleção são válidas, 

desde que utilizadas por profissionais capacitados e responsáveis. O processo de 

seleção deve conter a mesma natureza do processo de recrutamento de talentos. Os 

procedimentos utilizados no processo devem ser utilizados como parâmetros para 

análise de candidatos a cargos de acordo com suas competências (JESUS, 2022). 

As empresas utilizam métodos e técnicas muito inovadores, à medida que a 

tecnologia avança ao longo dos anos, os processos de recrutamento e seleção estão 

cada vez mais digitais. Esses tipos de processos reduzem custos e tempo e ampliam 

a possibilidade de encontrar o profissional que a empresa precisa (CUSTÓDIO et al., 

2020). Dentro desse contexto, as tradicionais práticas de Recursos Humanos ganham 

novas estratégias, como a utilização de ferramentas tecnológicas nos seus processos. 

O RH 4.0 é uma metodologia de gestão que vem se consolidando e que utiliza a 

tecnologia como fonte de melhoria dos processos existentes, aumentando a atuação 

e aplicação das ferramentas de RH (PLÁCIDO, 2021; IMPULSE 200). 

2.4. Recursos Humanos 4.0 e Gamificação  

Para se ajustarem às exigências da economia global, as organizações estão 

cada vez mais se modificando com rapidez, adotando métodos mais competitivos. 

Dentro desse novo paradigma, estão incluídas as estratégias tecnológicas, que 

possuem como objetivos o aperfeiçoamento da maximização estratégica empresarial 

(SENA et al., 2022).  

O RH está deixando de ser tradicional, para se tornar mais tecnológico e 

consequentemente cada vez mais estratégico, com operações mais rápidas e simples, 
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tudo está se tornando dependente da tecnologia, no qual deve ser utilizada para 

benefício e proveito mútuo, tanto para o funcionário, como para organização 

(RAPOSA et al., 2019).  

Esse cenário de transformações digitais, é denominada de a quarta 

Revolução Industrial, da Indústria 4.0 e, por consequência, do RH 4.0, conhecido 

também como RH Digital (SCHUTZ et al., 2018). A indústria 4.0 é a base para o 

desenvolvimento do RH 4.0, de modo que a busca pela otimização de processos 

produtivos da empresa se tornou uma filosofia de trabalho do RH, impactando na sua 

forma de fazer a gestão das pessoas (PEREIRA, 2018).  

A Indústria 4.0 se concentra em digitalização, automação, adaptação, 

descentralização, otimização, produção personalização, interação homem-máquina, 

negócios e serviços de valor agregado e integração de sistemas para atender às 

necessidades, de coordenação, cooperação e colaboração (SALVADORINHO et al., 

2022). A adoção dessas tecnologias na administração dos recursos humanos é um 

requisito indispensável para empresas que pretendem competir em uma economia 

globalizada, assim, a tecnologia é um parceiro perfeito para melhorar custos, gestão 

e serviços (MENEZES et al., 2018).   

Silva (2020), relata que o RH 4.0 traz mudanças na forma de gestão, uma vez 

que tudo está incluído no momento tecnológico, a sistematização estará cada vez 

mais conectada e que este novo padrão requer pessoas capacitadas e qualificadas 

para se incluir neste contexto. Os líderes das organizações atuais precisam ficar 

atentos aos seus colaboradores, pois uma força de trabalho ágil é uma necessidade 

essencial no crescente cenário de automação de plataformas de sistemas inteligentes 

de gestão de RH (SALVADORINHO et al., 2022). Diante de todo contexto apresentado 

o RH terá alguns desafios para se enquadrar a nova era 4.0. 

Para Souza e Ferreira (2021), entre os muitos desafios, o principal será 

preparar os funcionários para esse novo modelo de gestão, e essa preparação exige 

muito treinamento, na qual será muito útil na geração de conhecimento. Outro ponto 

importante é a utilização de tecnologias e softwares que contribuem para esse 

processo sem abandonar a principal fonte de capital da empresa que é o capital 

humano. 
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De acordo com Impulse (2020), a implementação do RH 4.0 pelas 

organizações pode enfrentar diversos desafios. Dentre eles, destacam-se os 

seguintes: 

Quadro 3. Desafios da implementação do RH 4.0 

Romper paradigmas Embora a adaptação constante seja a chave para se manter 

relevante e competitiva, muitas empresas simplesmente não 

conseguem romper com práticas e valores antigos. Essas 

organizações mais rigorosas provavelmente lutarão para 

acompanhar as novas tendências e até sofrerão os efeitos desse 

apego a conceitos antigos. 

Mudar a cultura da empresa A adesão ao RH 4.0 exige uma mudança na cultura corporativa. 

Conceitos como hierarquia plana, desenvolvimento de funcionários 

e liderança empática, para citar alguns, devem ser uma parte 

importante dos valores e da missão da empresa, bem como seu 

compromisso com a conexão social. 

Administrar a diversidade de 

gerações 

As organizações comportam colaboradores de gerações diferentes 

e essas diferenças influenciam totalmente a maneira com que 

encaram o trabalho. Embora seja muito interessante contar com 

características distintas, os gestores precisam saber administrá-las 

para que um consiga complementar o outro. Caso contrário, esse 

ambiente heterogêneo pode trazer dificuldades na gestão de 

equipes e na fluidez do trabalho. 

Fonte: Impulse (2020), adaptado pela autora. 

Segundo MGV Inovation (2019) o RH 4.0 é essencialmente permeado pela 

tecnologia e está alinhado com novos cenários do mercado de trabalho com influência 

especial da Geração Millennial, que agora alcança posições de liderança nas 

organizações, e as outras que se seguiram. O RH 4.0 vai de encontro com o padrão 

que esta geração utiliza para trabalhar, utilização da tecnologia e modelos mais 

simples de realizar tarefas (SOUZA; FERREIRA, 2021).  

Mas os benefícios que o padrão 4.0 trará para o RH é admirável, visto que 

como já está sendo conhecido como RH 4.0, trazendo diversos modos e maneiras de 

realizar tarefas com sucesso e mantendo a qualidade (SOUZA; FERREIRA, 2021). 

Este novo paradigma dá aos gestores de recursos humanos (RH) a possibilidade de 

aumentar a eficiência através de tecnologias que podem automatizar processos, 

resultando em equipes de RH mais inteligentes e eficientes, usando o Recursos 

Humanos 4.0 como o principal motor motivacional para as organizações 

(SALVADORINHO et al., 2022). 

De acordo com Sena, Oliveira, Oliveira (2022), a inserção do RH 4.0 nas 

empresas traz otimização da comunicação interna, flexibilidade no relacionamento 
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entre gestores e colaboradores, melhora a eficiência produtiva, simplifica o 

rastreamento de resultados, desenvolvimento de recrutamento, seleção de novos 

talentos e suporte na transformação digital da empresa, aumentando o nível de 

qualificação dos colaboradores. Ainda segundo os autores, o RH 4.0 traz outros 

benefícios para as organizações, como exemplo, a qualidade e a disponibilidade de 

informações. 

Um dos principais benefícios que o RH digital traz para as organizações é 

sua capacidade de melhorar a qualidade e a disponibilidade de informações, 

uma revolução tecnológica que já alcançava outros departamentos, mas que 

surge para revolucionar e integrar em tempo real todas as informações 

relativas aos recursos humanos nas organizações (SENA; OLIVEIRA; 

OLIVEIRA, P. 16, 2022). 

 

Conforme Souza e Ferreira (2021), o RH vem operando seus processos de 

forma mais tecnológica, como por exemplo na realização de processos de 

recrutamento e seleção. O recrutamento e seleção de talentos, quando feito de forma 

tradicional, exige inúmeras reuniões presenciais para aplicação de dinâmicas, 

realização de entrevistas, realização de testes de perfil etc.  

O processo, no entanto, pode ser agilizado devido à escala crescente de 

processos on-line que não exigem contato físico com os candidatos a emprego, em 

virtude disso, as empresas especializadas nos processos de recrutamento e seleção 

on-line ganham espaço no mercado (NETO et al., 2020). Nesse sentido, o Recursos 

Humanos 4.0 possibilita uma mudança de paradigma, saindo da zona de conforto e 

utilizando diferentes ferramentas de recrutamento e seleção onde são especificadas 

competências e habilidades (LÓPEZ, 2020). 

Como pode ser visto, com o advento das ferramentas digitais, o uso da 

tecnologia vem revolucionando os meios utilizados para refinar a busca de novos 

colaboradores por meio de métodos de recrutamento e seleção. A gamificação 

representa uma alternativa interessante nas estratégias de recrutamento e seleção, 

tanto para se diferenciar da concorrência no recrutamento de profissionais, quanto 

como método de avaliação e seleção dos candidatos (SANTOS, 2018). 

A utilização da gamificação como ferramenta de seleção permite avaliações 

de perfil mais assertivas, ou seja, avaliações do perfil mais adequado à vaga, com 

base nas decisões e estratégias adotadas pelo candidato no processo “gamificado”, 
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tornando a experiência mais transparente e aumentando a probabilidade de 

adaptação do candidato contratado, economizando tempo e recursos com novas 

contratações (SILVA, 2018). 
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3. METODOLOGIA 

A presente pesquisa classifica-se como natureza exploratória descritiva, pois 

seu objetivo foi analisar a produção científica em relação ao tema nas bases de dados 

escolhidas. Em termos de abordagem do problema e análise dos dados, esta pesquisa 

caracteriza-se como quantitativa. De acordo com Flick (2018), a análise quantitativa 

envolve a aplicação de métodos estatísticos para medir e analisar dados numéricos, 

é usada para descrever e explicar as relações entre variáveis em uma amostra de 

participantes ou objetos de pesquisa. 

Já no tocante aos procedimentos técnicos, trata-se de uma revisão 

bibliométrica da literatura por meio de fontes tecnológicas de busca online, para 

obtenção de referências em artigos, teses e dissertações.  

Oliveira (2018, p. 38), define a bibliometria da seguinte forma: 

A bibliometria é uma técnica quantitativa de análise de produções 

científicas, cujo objetivo principal é analisar a produção científica sobre um 

determinado tema em questão, análise de conteúdo, incluindo título, 

palavras-chave, resumo, texto, autores, instituições, métodos, autorias, 

coautorias e referências bibliográficas.  

Matínez et al. (2015), ressaltam que a bibliometria favorece o acesso e a 

análise de pesquisas realizadas pelos mais distintos atores, como países, 

universidades, centros e grupos de pesquisa, revistas científicas e pesquisadores.  

 Segundo Araújo (2006), o estudo bibliométrico é embasado por três leis, a 

saber: Lei de Lotka (produtividade de autores ou cientistas), Lei de Bradford 

(produtividade de periódicos) e Lei de Zipf (frequência de ocorrência de palavras). 

Para esta pesquisa, foram selecionadas três bases de dados: periódicos 

CAPES, SPELL e GOOGLE ACADÊMICO. A CAPES é uma das maiores bibliotecas 

virtuais do país e disponibiliza conteúdos produzidos nacionalmente e 

internacionalmente para instituições de ensino e pesquisa no Brasil. A biblioteca 

eletrônica SPELL é um sistema de indexação, pesquisa e disponibilização gratuita de 

periódicos científicos nacionais. Por fim, o GOOGLE ACADÊMICO é um mecanismo 

de busca especializado em bibliografia acadêmica e conta com cerca de 390 milhões 

de registros de estudos e pesquisas científicas disponíveis para consulta pública. 

Visto que foram selecionadas bases de dados diferentes, como filtro inicial 

foram considerados os descritores de diferentes maneiras, em conformidade com a 
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forma de pesquisa de cada base, ou seja: a) periódicos CAPES: a busca considerou 

o título das pesquisas; b) SPELL: consideraram-se os títulos e resumos dos trabalhos; 

c) GOOGLE ACADÊMICO: as obras foram selecionadas com base nos títulos, 

resumos, textos completos.  

Os descritores-chave utilizados nesta pesquisa foram: Gamificação, 

Gamification, Ludificação, Recrutamento e Seleção, Recursos Humanos e RH. 

Embora Gamification seja um termo de origem inglesa, essa palavra é amplamente 

utilizada em pesquisas científicas em língua portuguesa. 

Para a avaliação das obras coletadas foram consideradas as seguintes 

variáveis: Quantidade de publicações por ano; Quantidade de publicações por tipos 

de pesquisa (artigos, dissertações e teses); Quantidade de produção por países; 

Quantidade de publicações por Estado; Quantidade de autores por publicação; 

Instituição x categoria administrativa x textos publicados; Principais obras 

referenciadas; Autores mais citados; Nuvem de palavras das palavras-chave 

utilizadas; abordagem metodológica (qualitativa, quantitativa ou mista); Tipo de 

Pesquisa (exploratória, descritiva, mista); Definições de Gamificação encontrados; 

Conclusões dos trabalhos coletados. 

O período de 2010 a 2022 foi estabelecido como o recorte temporal para 

validar as pesquisas coletadas, considerando que o termo Gamificação (ou 

Gamification) ganhou popularidade somente a partir de 2010, após a apresentação 

intitulada "Future of Games" de Jesse Schell na conferência D.I.C.E (Design, Innovate, 

Communicate, Entertain) realizada nos Estados Unidos (DETERDING, 2011) 

Para garantir o atingimento do objetivo desta pesquisa, apenas foram 

selecionados textos escritos em língua portuguesa que abordam o uso da gamificação 

no processo de recrutamento e seleção em organizações, com o propósito adicional 

de avaliar se há uma crescente preocupação com esse tema nas instituições de 

ensino brasileiras. 

Em janeiro de 2023, foi realizada a coleta de artigos, TCCs e dissertações, 

permitindo identificar um total de 62 produções científicas inicialmente voltadas para 

o tema desta pesquisa nas bases de dados selecionadas. 

Os critérios de seleção dos artigos científicos foram: (i) realizar as buscas nas 

bases de dados no mês de janeiro de 2023; (ii) selecionar a opção “todos os campos 
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do texto”, nos sites dos periódicos escolhidos; e (iii) determinar corte temporal de 2010 

a 2023. Os passos da busca foram: 

1. Inicialmente foi utilizada a seguinte query: (RH AND GAMIFICAÇÃO) - (Ludificação 

AND Recrutamento e Seleção) - (Gamificação AND Recrutamento e Seleção) - 

(Gamification AND Recrutamento e Seleção), ao utilizar essa query nos periódicos 

foram identificados 63 trabalhos científicos, conforme pode ser visto na Quadro 4. 

Quadro 4. Número de artigos encontrados nas bases de dados 

Bases de Dados Palavra-Chave 
Quantidade 

Coletada 

Google Acadêmico 

“RH” and “Gamificação’’ 6 

“Ludificação” and “Recrutamento e Seleção” 2 

“Gamificação” and “Recrutamento e Seleção” 40 

“Gamification” and “Recrutamento e Seleção” 6 

Capes 

“RH” and “Gamificação’’ 1 

“Ludificação” and “Recrutamento e Seleção” 0 

“Gamificação” and “Recrutamento e Seleção” 2 

“Gamification” and “Recrutamento e Seleção” 1 

Spell 

“RH” and “Gamificação’’ 4 

“Ludificação” and “Recrutamento e Seleção” 0 

“Gamificação” and “Recrutamento e Seleção” 0 

“Gamification” and “Recrutamento e Seleção” 0 

TOTAL 62 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

 

2. Realizou-se, então, a filtragem das pesquisas mediante o seguinte procedimento: 

leitura dinâmica dos trabalhos coletados afim de identificar aqueles que estavam 

alinhados ao tema da pesquisa. 

3. Por fim, realizou-se a seleção dos trabalhos científicos que apresentaram aderência 

ao tema. Nesse sentido, foram selecionadas 13 produções cientificas das 62 

encontradas nas três bases escolhidas, conforme ilustra a tabela 1. 

Tabela 1. Número de artigos encontrados nos períodicos 
 

Bases Identificados Selecionados 

Google 

Academico 

54 13 

Spell 4 0 
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Capes 4 0 

Total 62 13 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

Após a determinação da amostra da pesquisa, foi realizada uma leitura 

minuciosa dos 13 trabalhos selecionados na íntegra, com o objetivo de identificar as 

informações relevantes para a análise. Essas informações foram então tabuladas em 

uma planilha Excel, que foi elaborada previamente para facilitar a organização e a 

visualização dos dados. A análise dos dados coletados foi realizada com base nos 

objetivos da pesquisa, permitindo identificar padrões e tendências nas produções 

científicas sobre a utilização da gamificação no processo de recrutamento e seleção 

dentro das organizações. 
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4. ANÁLISE DE RESULTADOS 

Após a análise dos dados coletados sobre a gamificação no recrutamento e 

seleção de talentos, foi observado que a produção científica começou em 2012 e 

atingiu seu maior volume nos anos de 2019 e 2021. Desde 2012, houve um 

crescimento quase constante no número de publicações sobre o assunto, com um 

pico em 2019, quando foram publicadas três pesquisas sobre o tema. 

No entanto, em contraste aos anos anteriores, os dados coletados registraram 

que em 2020 houve uma redução significativa no número de publicações científicas 

sobre a gamificação no recrutamento e seleção de talentos, tendo sido publicada 

apenas uma pesquisa.  

Embora seja difícil determinar com precisão o impacto da pandemia de Covid-

19 na diminuição das publicações científicas sobre a gamificação no recrutamento e 

seleção de talentos em 2020, é plausível considerar que as dificuldades enfrentadas 

pelas empresas durante a crise sanitária possam ter influenciado a realização de 

estudos nessa área. Lima e Coelho (2021), afirmam que durante o segundo trimestre 

de 2020, o fechamento de empresas provocado pela pandemia agravou tanto o 

mercado formal quanto o informal de trabalho. Com a aprovação do auxílio 

emergencial e a preocupação com o aumento do número de casos de COVID-19, o 

número de desempregados aumentou significativamente, atingindo um total de 2,4 

milhões de pessoas.  

É possível que as organizações tenham direcionado seus esforços para 

outras áreas de pesquisa em detrimento da gamificação, que pode não ter sido vista 

como uma solução imediata ou prioritária. No entanto, seria razoável esperar que o 

interesse pelo assunto persistisse mesmo em meio à pandemia, especialmente se a 

gamificação se mostrasse uma opção viável para lidar com esses desafios. 

Infelizmente, os dados sugerem uma queda na produção científica nessa área, o que 

ressalta a importância de novas pesquisas sobre a gamificação no recrutamento e 

seleção de talentos. 

Apesar do declínio em 2020, houve uma recuperação em 2021, com a 

produção de três artigos relevantes sobre gamificação no recrutamento e seleção de 

talentos. No entanto, em 2022, foi observado um leve declínio, com a publicação de 

apenas dois trabalhos na área. Para visualizar a evolução da produção científica sobre 

o tema, o Gráfico 1 apresenta o número de publicações por ano. 
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          Gráfico 1. Número de publicações por ano 

 

          Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

Ao analisar os tipos de pesquisa relacionados ao tema Gamificação no 

Recrutamento e Seleção, constata-se que os TCCs representam a maior parcela das 

produções científicas publicadas, correspondendo a 46% do total. Os artigos 

aparecem em seguida, com 31%, e as dissertações em terceiro lugar, com 23%. O 

Gráfico 2 apresenta a distribuição das publicações por tipo de pesquisa. 

Gráfico 2. Quantidade de publicações por tipo 

 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

 

Nesta pesquisa, foram considerados apenas textos em língua portuguesa. 

Quanto ao número de publicações por país, conforme apresentado na Tabela 3, o 

Brasil lidera o ranking com 8 publicações, seguido por Portugal com 5.  
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Tabela 2. Quantidade de produção por países 

Países Brasil Portugal 

Quantidade 8 5 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 
 

Um mapa de produção e contribuição é uma ferramenta visual que ilustra a 

distribuição geográfica das publicações em um determinado assunto. Ele é elaborado 

a partir de dados bibliométricos e pode demonstrar a quantidade de publicações por 

país. Na Figura 3, apresenta-se um mapa de produções e contribuições por países 

em relação às pesquisas sobre Gamificação no Recrutamento e Seleção de Talentos. 

O Brasil é destacado em azul e Portugal em vermelho, permitindo uma fácil 

visualização das contribuições de cada país para o tema em questão. 

Figura 3. Distribuição global dos resultados da investigação 

 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

 

Além disso, vale ressaltar a importância de analisar o panorama nacional 

brasileiro sobre a temática para investigar onde esse assunto tem sido mais 

explorado. Como demonstrado no Gráfico 3, é possível observar que a maior 

concentração de pesquisas sobre gamificação no recrutamento e seleção está na 

região Sudeste, seguida pela região Centro-Oeste. 

A região Sudeste é responsável por cerca de 63% (cinco pesquisas) do total 

de estudos realizados sobre gamificação, seguida pelo Centro-Oeste com 

aproximadamente 25%. O Nordeste, por sua vez, apresenta a menor quantidade de 
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publicações, com apenas uma pesquisa realizada, correspondendo a cerca de 12% 

do total. 

Gráfico 3. Número de publicações por Estado 

 
Fonte: Elaborado pela autora (2022). 

 

Observa-se uma grande disparidade no número de pesquisas realizadas na 

região Sudeste em relação às demais regiões do Brasil, o que pode ser explicado pela 

concentração de recursos tecnológicos e científicos nessa região, como apontado por 

Suzigan e Albuquerque (2011, p. 15).  

Regiões como Sudeste possuem uma vantagem em detrimento das 

demais pois possuem uma maior disponibilidade de recursos humanos e 

da maior concentração de universidades, agências de fomento e institutos 

de pesquisa que influenciam diretamente nas produções científicas, como 

o CNPq (Conselho Nacional de Desenvolvimento Científico), Capes 

(Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior).  

A análise de composição de autoria das publicações é importante ao permitir 

tentar compreender, ao longo da história, a densidade com o que os autores têm 

trabalhado em termos de colaborações de pesquisa com outros coautores (SILVA et 

al., 2019). 

A tabela 3 apresenta a distribuição das publicações de acordo com o número 

de autores envolvidos. Verificou-se que 62% dos textos foram elaborados por apenas 

um autor, o que inclui TCCs e dissertações de mestrado. Já 15% contaram com três 

autores, 8% com quatro autores e 15% com cinco autores. A média de autores por 

publicação foi de 2,15. 
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No total, foram identificados 28 autores que publicaram sobre a temática 

estudada. No entanto, nenhum deles publicou mais de uma pesquisa sobre o assunto. 

Esses dados sugerem uma baixa produtividade dos autores, demonstrando que, 

embora as pesquisas estejam em crescimento, gamificação no recrutamento e 

seleção ainda não é uma temática consolidada no meio científico. Esse resultado 

reforça a Lei de Lotka, que evidencia que muitos pesquisadores publicam pouco e 

poucos autores publicam muito em uma área de conhecimento. 

Tabela 3. Número de autores por publicação 

Quantidade de 

autores 

1 autor 3 autores 4 autores 5 ou mais 

autores 

Total 

Número de 

trabalhos 

8 2 1 2 13 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 
 

Na Tabela 4, apresenta-se as principais instituições de ensino e pesquisa 

onde atuam os pesquisadores que publicaram sobre Gamificação no processo de 

recrutamento e seleção, suas categorias administrativas e o número de publicações.  

De acordo com Cintra (2018), este é um indicador relevante, já que evidenciar quais 

instituições têm maior representatividade quando se pesquisa sobre um determinado 

tema.  

Foram identificadas 12 instituições de ensino, sendo 7 brasileiras, das quais 

4 são públicas (2 federais, 1 estadual e 1 autarquia estadual) e 3 são privadas com 

fins lucrativos. Os trabalhos oriundos das instituições públicas correspondem a 71,5% 

das publicações. Dentre as instituições brasileiras onde os autores realizaram os 

trabalhos, destaca-se o Centro Paula Souza, com dois artigos publicados, enquanto 

as demais instituições contribuíram com apenas um trabalho cada. 

 Ao analisarmos as publicações originárias de instituições de ensino 

portuguesas, verificamos que 80% delas são públicas, sendo uma federal, duas 

estaduais e uma não-estatal, enquanto os restantes 20% são de uma instituição 

militar, representada pelo Instituto Universitário Militar. 

Esses dados permitem constatar a importante contribuição das instituições 

públicas na produção científica, sendo responsáveis por disseminar o conhecimento 

e apoiar o desenvolvimento da ciência em ambos os países. 
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Tabela 4. Instituição x categoria administrativa x textos publicados 

Instituição de Ensino 
Categoria 

Administrativa 
País 

Nº de 

Textos 

Faculdade Estácio Privada com fins lucrativos Brasil 1 

Centro de Ensino Unificado de Brasília Privada com fins lucrativos Brasil 1 

Pontifícia Universidade Católica de 

São Paulo 
Privada com fins lucrativos Brasil 1 

Centro Estadual de Educação 

Tecnológica Paula Souza. 
Autarquia Estadual Brasil 2 

  Fatec Barueri Pública Estadual Brasil 1 

Universidade Federal Do Maranhão - 

UFMA 
Pública Federal Brasil 1 

Universidade de Brasília Pública Federal Brasil 1 

Instituto Universitário de Lisboa Pública Estadual Portugal 1 

Instituto Politécnico do Porto Pública Estadual Portugal 1 

Universidade Católica Portuguesa Pública não-estatal Portugal 1 

Escola Superior de Hotelaria e 

Turismo do Estoril 
Pública Federal Portugal 1 

Instituto Universitário Militar Instituição Militar Portugal 1 

Fonte: Elaborado pela autora (2022). 
 

Foram contabilizadas 592 referências nos 13 trabalhos coletados sobre o 

tema. Com relação às principais obras referenciadas nessas pesquisas, o Quadro 5 

apresenta as três referências bibliográficas mais utilizadas nos textos recuperados. 

A obra mais utilizada sobre o tema da gamificação apareceu em cinco 

publicações distintas e trata-se do estudo de Deterding, S., Sicart, M., Nacke, L., 

O’Hara, K.e Dixon, D (2011). Em seguida, com a mesma quantidade de referências 

em quatro publicações, encontram-se duas obras: uma de Zichermann, G. e 

Cunningham, C. (2011), também sobre gamificação, e outra de Chiavenato (2004) 

sobre Recursos humanos. 

Quadro 5. Principais obras referenciadas 

Obras referenciadas Qtd de 

utilizações 

Deterding, S., Sicart, M., Nacke, L., O’Hara, K.  Dixon, D. (2011). Gamification. 

using game-design elements in non-gaming contexts. In Proceeding of CHI ’11 

extended abstracts on human factors in computing systems (pp. 2425–2428). 

Vancouver, Canadá. 

 
5 

Zichermann, G. e Cunningham, C. (2011). Gamification by Design. 

Sebastopol, Calif.: O'Reilly. 

 

4 
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CHIAVENATO, Idalberto. Gestão de pessoas: e o novo papel dos recursos 

humanos nas organizações. Rio de Janeiro: Campus, 2004. 
4 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

Ao analisar a Tabela 05, que lista os autores mais citados nas referências dos 

trabalhos analisados, observa-se que o autor mais referido é Idalberto Chiavenato, 

com 55 citações. Chiavenato é um renomado autor brasileiro, reconhecido por suas 

contribuições para a área de Recursos Humanos das organizações.  

Em segundo lugar, aparece Sebastian Deterding, com 29 citações. Deterding 

é um designer internacionalmente reconhecido em pesquisas sobre gamificação, 

atuando principalmente nos seguintes temas: design de jogos, jogos com propósito, 

criatividade computacional, experiência do jogador e gamificação. Em terceiro lugar, 

apresenta-se o autor Zichermann, com 11 citações. Assim como Deterding, suas 

obras abordam o tema da gamificação. 

  Tabela 5. Autores mais citados 

Autores Qtd de obras 

referenciadas 

CHIAVENATO, Idalberto 55 

DETERDING, Sebastian 29 

ZICHERMANN, Gabe 11 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

A análise das palavras-chave forneceu informações valiosas sobre a 

frequência com que certos termos foram utilizados nas publicações sobre gamificação 

no recrutamento e seleção. A nuvem de palavras gerada ofereceu uma visualização 

clara dos termos mais relevantes na temática, com destaque para "Gamificação", 

"Seleção" e "Recrutamento". Além disso, outros termos relacionados à tecnologia, 

como Realidade Virtual e Jogo, também surgiram com frequência, enfatizando a 

crescente influência da tecnologia nesse campo e seu potencial contribuição para o 

aprimoramento do processo de Recrutamento e Seleção. 
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Figura 4. Nuvem de palavras com as principais palavras-chave utilizadas 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

Com relação às expressões fixas ou palavras-chave mais citadas, obteve-se 

o seguinte resultado para as cinco de maior destaque (Tabela 6): 

             Tabela 6. As cinco palavras mais citadas 

Termo Nº Citação 

Gamificação 6 

Seleção 4 

Recrutamento 4 

Recrutamento e Seleção 3 

Gamification 3 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

Do ponto de vista da abordagem de pesquisa, constatou-se que 54% das 

publicações coletadas adotaram uma abordagem qualitativa, já que houve a busca 

por perceber e entender a natureza geral da questão. Por outro lado, 38% das 

publicações utilizaram uma abordagem qualitativa/quantitativa, buscando combinar a 

análise de dados quantitativos e qualitativos para obter uma compreensão mais 

abrangente do tema. Apenas 8% das publicações adotaram uma abordagem 

quantitativa, como evidenciado no Gráfico 04. 
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                       Gráfico 4. Natureza da pesquisa 

 

          Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

Com relação ao tipo de pesquisa adotado pelos 12 trabalhos analisados, 

pode-se observar que a maioria (54%) utilizou o tipo exploratório, que tem como 

objetivo proporcionar maior familiaridade com o tema em questão. Em segundo lugar, 

encontra-se o tipo descritivo (31%), que busca descrever fenômenos e características 

específicas. Além disso, 11% dos trabalhos adotaram uma abordagem que mesclou 

características de ambas as abordagens exploratória e descritiva, o que indica uma 

tendência a combinar diferentes métodos para obter resultados mais completos e 

robustos. Esses dados são apresentados no gráfico 5. 

                       Gráfico 5: Tipos de pesquisa 

 

          Fonte: Elaborado pela autora (2023). 
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No que se refere ao objetivo específico de apresentar os conceitos e 

características da gamificação utilizados nas publicações encontradas, o quadro 06 

apresenta as definições encontradas dentro dos textos coletados. 

O texto apresenta várias definições de gamificação, todas elas apontando 

para o uso de elementos de jogos em contextos que não são de jogos, com o objetivo 

de aumentar o engajamento das pessoas em atividades diversas. A gamificação é 

descrita como uma tendência em franca expansão que busca motivar e envolver as 

pessoas, tornando atividades do dia a dia mais divertidas e engajadoras.  

As definições apresentam uma série de elementos que podem ser utilizados 

na gamificação, tais como desafios, regras, níveis, recompensas e habilidades, que 

visam criar espaços de aprendizagem mediados pelo desafio, pelo prazer e 

entretenimento. A gamificação é descrita como um processo de avaliação que tenta 

tornar o processo de seleção em um jogo, no qual os colaboradores vão somando 

pontos e passando de fases. A gamificação também é vista como uma forma de 

atualizar sistemas de resolução de problemas de negócios, explorando 

fundamentalmente o engajamento do público.  

Silva (2018) corrobora com a afirmação que a Gamificação tem sido utilizada 

para motivar e engajar os usuários, quando utiliza elementos de jogos fora do contexto 

de games, e amplia audiência, promove colaboração e pode gerar resultados, bem 

como alterar o comportamento, desenvolver habilidades e estimular a inovação. 

No entanto, uma definição em particular é mencionada com mais frequência 

nos diversos estudos: "a aplicação de elementos de design de jogos em contextos 

não relacionados a jogos", conforme definido por Deterding et al. (2011). Foi 

observado também que algumas obras utilizaram o termo em inglês "gamification", 

enquanto outras utilizaram as versões em português "gamificação" e "ludificação". 

Quadro 6. Definições do termo Gamificação nas obras coletadas 

Obra 
Definição de 

Gamificação/Gamification/Ludificação 

O recrutamento e seleção dos 

recursos humanos: Critérios e 

tendências nas organizações atuais 

A gamificação é uma tendência em franca expansão que utiliza 

a teoria e filosofia dos jogos para envolver e motivar as pessoas 

a fim de atrair e reter talentos.  

Recrutamento e Seleção de 

jogadores profissionais na área dos 

E-Sports 

A gamificação é um processo de avaliação que tenta tornar o 

processo de seleção em um game (jogo), no qual os 

colaboradores vão somando pontos e passando de fases. 
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Tendências nos processos de 

recrutamento e seleção pós 

pandemia 

“se constitui na utilização da mecânica dos games em cenários 

non games, ou seja, fora de games, criando espaços de 

aprendizagem mediados pelo desafio, pelo prazer e 

entretenimento” (Alves et al., 2014, p. 76). 

A Gamification como Ferramenta de 

Gestão de Recursos Humanos 

“Utilização de elementos de design dos jogos fora do contexto 

de jogo” (Deterding, Dixon, Khalad, e Nacke, 2011, p. 1). 

A utilização de jogos online no 

processo seletivo: Caso de uma 

empresa de consultoria em Brasília 

Gamification é um processo de aplicação de técnicas de 

mecânica e design de jogos que visa atualizar sistemas de 

resolução de problemas de negócios, explorando 

fundamentalmente o engajamento do público (Interativa, 2014). 

Gamificação no recrutamento e 

seleção de talentos 

Gamificação é a aplicação de elementos de jogo em ambientes 

sem nome, o que permite aos usuários de mídias sociais ganhar 

recompensas por atividades cotidianas. 

Gamificação no Processo de 

Recrutamento e Seleção 

Gamification é um sistema utilizado para a resolução de 

problemas através da elevação e manutenção dos níveis de 

engajamento por meio de estímulos à motivação intrínseca do 

indivíduo. 

Gamificação no processo de 

recrutamento e seleção 

 

“O uso de elementos de design de games em contextos que não 

são de games” (Deterding et al., 2011). 

Gamification aplicada à formação na 

indústria hoteleira 

‘’A gamification é um processo que integra as 

propriedades motivacionais dos jogos nas atividades de 

aprendizagem, agregando o desejo humano de comunicar e 

partilhar realizações com o estabelecimento de metas” (Landers, 

2014). 

Gamification como forma de 

orientação aos jovens para os 

processos de captação e seleção nas 

organizações 

Gamification é uma forma de aprender a partir dos games, 

encontrando elementos que podem melhorar uma experiência 

sem desprezar o mundo real, isto é, encontrar o conceito central 

de uma experiência e torná-la mais divertida e engajadora. 

ITChallengeYou - A Realidade Virtual 

aplicada no Contexto de Seleção na 

área das Tecnologias de Informação 

“uso de elementos de jogos em contextos não relacionados com 

jogos” (Deterding 2011). 

Ludificação: O futuro do trabalho será 

um jogo? 

 

Utilizar os mecanismos dos jogos no trabalho partilham uma 

estrutura comum que podem muito bem ser integrados no dia a 

dia das organizações. 

Modelo de gamificação para 

recrutamento e seleção de pessoas 

na executive imobiliária 

“à prática de aplicar mecânicas de jogos em diversas áreas, 

como negócios, saúde e vida social” (Vasconcelos, 2016). 

“à aplicação de mecanismos de jogos tais como definição de 

propósito, desafios, regras, níveis, recompensas, habilidades e 

possibilidade de repetição em domínios diferentes com objetivo 

de aumentar o engajamento das pessoas” (Jucá e Rolin, 2013, 

p. 2). 

Fonte: Elaborado pela autora (2023). 
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No que se refere ao objetivo específico de mapear as conclusões dos 

trabalhos coletados sobre gamificação no processo de recrutamento e seleção nas 

organizações, o quadro 02 apresenta os resultados das  pesquisas analisadas. 

As conclusões analisadas das obras coletadas apresentam diversas 

afirmações sobre a utilização da gamificação no processo de recrutamento e seleção, 

demonstrando que essa técnica é vista como uma tendência crescente no mundo dos 

negócios. 

A gamificação tem sido utilizada na gestão de recursos humanos, sobretudo 

no recrutamento e seleção, para tornar o processo menos tedioso e burocrático. 

Ademais, a gamificação pode ser vista como um investimento na imagem e 

comunicação das organizações. 

Apesar das vantagens apontadas pelos autores, algumas limitações também 

são mencionadas em relação à utilização da gamificação, como o fato de que alguns 

candidatos podem não estar familiarizados com a dinâmica e não terem experiências 

anteriores com gamificação, o que pode levar a uma menor adesão. 

Em resumo, as conclusões das obras coletadas apresentam uma visão 

positiva da gamificação no processo de recrutamento e seleção, destacando suas 

vantagens e possibilidades de aplicação, bem como algumas limitações e desafios 

que devem ser considerados pelos gestores de recursos humanos. 

Quadro 7. Conclusões dos trabalhos coletados 

Obra Síntese da Contribuição 

O recrutamento e seleção dos 

recursos humanos: Critérios e 

tendências nas organizações atuais 

Este estudo sugere que, para uma estratégia de recrutamento e 

seleção digital eficaz, é fundamental manter uma presença forte 

no ecossistema digital, além de adotar chatbots com inteligência 

artificial para permitir uma comunicação disponível e constante 

com os candidatos. Também é recomendável o uso da 

gamificação por meio de jogos e simulações para chamar a 

atenção dos potenciais candidatos. Essas ações podem 

contribuir para atrair os melhores talentos e promover uma 

experiência de recrutamento e seleção mais envolvente e 

interativa. 

Recrutamento e Seleção de 

jogadores profissionais na área dos 

E-Sports 

Conclui-se que o uso da gamificação nos processos seletivos 

faz com que ele se torne menos tedioso e burocrático, pois 

promove desafios, interação, diversão e transparência durante o 

procedimento. 

Tendências nos processos de 

recrutamento e seleção pós 

pandemia 

Os resultados encontrados indicaram que o processo de 

Recrutamento e Seleção vive em constante mudanças e 

adaptações, e que as principais tendências como a gamificação 

e adaptações feitas nos processos seletivos, conseguiram 

enfrentar as barreiras e dificuldades positivamente. 
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A Gamification como Ferramenta de 

Gestão de Recursos Humanos 

O presente trabalho demonstra que a utilização da gamification 

pode ser adaptada pelos departamentos de gestão de recursos 

humanos das empresas de forma a auxiliar o processo de 

recrutamento e seleção de novos colaboradores. 

A utilização de jogos online no 

processo seletivo: Caso de uma 

empresa de consultoria em Brasília 

A análise da percepção dos candidatos no que tange a 

qualidade do processo seletivo prestado condiciona a 

organização à busca de melhoria da ferramenta conforme a 

expectativa desses participantes. 

Gamificação no recrutamento e 

seleção de talentos 

A gamificação é uma tendência crescente no mundo dos 

negócios e está transformando as operações comerciais 

tradicionais. Ao fazer isso, há um potencial maior de envolver e 

selecionar funcionários que se encaixam no trabalho oferecido 

e, finalmente, na organização. 

Gamificação no Processo de 

Recrutamento e Seleção - TCC 

Os dados obtidos indicam que a gamificação é ainda um 

processo com oportunidades de exploração, além de evidenciar 

as vantagens em obtenção de resultados e estímulo a melhoria 

do engajamento. 

Gamificação no processo de 

recrutamento e seleção 

 

Com a gamificação no processo de recrutamento e seleção, há 

um maior potencial de selecionar colaborados que se encaixam 

na função oferecida e, também, na cultura organizacional. 

Gamification aplicada à formação na 

indústria hoteleira 

Demonstra-se a aplicabilidade do conceito de gamification ao 

setor hoteleiro em Portugal, através de uma abordagem 

metodológica que pode ser replicada em outros contextos. 

Gamification como forma de 

orientação aos jovens para os 

processos de captação e seleção 

nas organizações 

Almejando utilizar a gamification como algo inovador em seu 

produto, o objetivo que a #BORALÁ busca alcançar por meio do 

aplicativo é o de capacitar os ingressantes no mercado de 

trabalho para que obtenham êxito em suas entrevistas de 

emprego. 

ITChallengeYou - A Realidade 

Virtual aplicada no Contexto de 

Seleção na área das Tecnologias de 

Informação 

Concluiu-se que a Realidade Virtual é uma ferramenta útil e 

aplicável no contexto de seleção de pessoal, trazendo valor 

agregado e inovação ao processo de recrutamento e seleção 

nas organizações. Além disso, a combinação dessa tecnologia 

com estratégias de Gamificação pode aumentar 

significativamente a atratividade do processo, tornando-o mais 

eficiente e otimizando os recursos utilizados. 

Ludificação: O futuro do trabalho 

será um jogo? 

 

A ludificação no recrutamento e seleção é, sobretudo, um 

investimento na imagem e comunicação das organizações 

Modelo de gamificação para 

recrutamento e seleção de pessoas 

na executive imobiliária 

O resultado mostrou que a maioria dos candidatos acharam 

interessante à abordagem de recrutar e selecionar usando a 

Gamificação, mesmo que uma parcela menor dos entrevistados 

apontou que não participariam de um modelo assim novamente, 

principalmente por não conhecerem a dinâmica utilizada e não 

terem experiências anteriores com Gamificação. 

  Fonte: Elaborado pela autora (2023). 

O papel da gamificação na área tem sido discutido ao longo do período 

estudado. A respeito das principais vantagens de um processo gamificado de 

recrutamento e seleção, por meio da análise dos dados coletados, demostra inúmeras 
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vantagens de aplicar tais processos para as organizações assim como para os 

participantes também percebem vantagens como: o processo ser mais atrativo, 

engajador e estimulante.  

Com base na pesquisa analisada, foram encontradas algumas dificuldades na 

aplicação da gamificação, especialmente na definição clara dos objetivos do processo, 

que devem ser percebidos pelos participantes como relevantes e significativos. 

Embora a maioria dos participantes concorde que os processos gamificados são mais 

atraentes do que os convencionais e ajudam a manter o aprendizado, alguns 

relataram experiências em que a gamificação não fez sentido e não agregou valor ao 

processo. 
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5. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Com o avanço da tecnologia e o aumento da competição por profissionais 

qualificados, as empresas têm buscado novas estratégias para tornar seus processos 

de recrutamento e seleção mais eficientes e atraentes. Nesse contexto, a gamificação 

tem surgido como uma técnica promissora para engajar e avaliar candidatos de forma 

mais precisa e dinâmica. A área de recursos humanos tem buscado constantemente 

inovar em suas práticas, e a gamificação se destaca como uma opção criativa e 

envolvente para atrair e selecionar os melhores talentos. 

A presente pesquisa buscou analisar de que forma a gamificação tem sido 

abordada no processo de recrutamento e seleção de nas organizações. Foi aplicada 

a técnica de análise bibliométrica que oportuniza a visualização de padrões e 

tendências da literatura científica, possibilitando mensura a contribuição do 

conhecimento científico derivado das publicações voltadas ao tema. 

Para compreender o objetivo geral, foram estabelecidos três objetivos 

específicos. O primeiro consistiu em identificar conceitos e características do processo 

de recrutamento e seleção. Para isso, foram levantadas definições encontradas na 

literatura sobre recrutamento e seleção, bem como identificados tipos de recrutamento 

e técnicas de seleção, explorando suas características, pontos positivos e negativos. 

O segundo objetivo específico foi apresentar os conceitos de Gamificação 

utilizados nas obras coletadas, os 12 trabalhos analisados apresentaram diversos 

conceitos e referência, no entanto uma definição em particular que apareceu com 

maior frequência foi a de Deterding Et al. (2011) conceituando gamificação como “a 

utilização de elementos de design dos jogos fora do contexto de jogo”.  

Por fim, em resposta ao terceiro objetivo, mapear as conclusões dos trabalhos 

coletados sobre gamificação no processo de recrutamento e seleção de novos 

talentos, os dados indicam que a gamificação é um método com oportunidades de 

exploração e crescimento, além de evidenciar as vantagens em obtenção de 

resultados e estímulo a melhoria do engajamento dos participantes do processo 

seletivo, podendo ser considerado um investimento na imagem e comunicação das 

organizações frente as novas gerações.  

Como resposta ao problema de pesquisa, por ser uma tendência no mundo 

dos negócios, a aplicabilidade da gamificação está aumentando à medida que mais e 

mais empresas estão procurando maneiras de inovar o processo de recrutamento e 
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seleção. Foi possível constatar nos estudos que a gamificação pode possibilitar uma 

avaliação mais assertiva de perfil, com base nas decisões e estratégias utilizadas 

pelos candidatos em um processo “gamificado’’ e seu uso nos processos seletivos faz 

com que ele se torne menos tedioso e burocrático, pois incentiva o desafio, a 

interação, a diversão e a transparência em todo o processo. 

No entanto, processos gamificados sem objetivos ou pouco claros para os 

participantes podem levar a experiências negativas. Portanto, se uma empresa optar 

por um processo seletivo baseado em gamificação, ele deve ser claro e bem 

estruturado para atingir os objetivos da seleção.  

A coleta de dados foi uma etapa desafiadora deste estudo, devido à 

escassez de pesquisas científicas que abordem a utilização da gamificação no 

recrutamento e seleção. Embora a Spell e a Capes sejam importantes bases de 

pesquisa, nenhuma das doze publicações coletadas nessas plataformas foi 

aproveitada neste estudo. 

Dadas essas limitações, acredita-se que algumas observações podem ser 

feitas. Como sugestão para novas pesquisas sobre o assunto, recomenda-se que 

estudos futuros sobre a gamificação no recrutamento e seleção sejam realizados 

sem restrições de idioma, como foi feito aqui, que  considerou apenas o português. 

Além disso, sem restrições de idioma,  o número de trabalhos coletados e 

analisados nas bases de dados Spell, Capes e Google Acadêmico pode aumentar, 

aprofundando o estudo sobre a tematica. 

O presente trabalho revisou não apenas artigos relacionados às obras 

analisadas, mas também TCC e dissertação. Por esse motivo, foi utilizada uma 

metodologia bibliométrica, pois o objetivo deste estudo foi analisar qualquer 

produção científica sobre a tematica. 

O intuito deste trabalho não foi esgotar a tematica, tendo em vista que é um 

tema recente no ambiente universitário. Em pesquisas futuras, propõem-se que 

novos estudos sejam realizados sobre gamificação, visto que a área de Recursos 

humanos vem passando por diversos desafios e a guerra pela atração de talento 

qualificado vem obrigando as organizações a mudarem a forma como conduzem 

os seus processos seletivos.  
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