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RESUMO

O recrutamento e selecdo sdo ferramentas importantes para a area de recur_.
humanos, que podem ser fundamentais para garantir a competitividade das
organizagbes. Com o surgimento de novas tecnologias e meios de comunicag&o
online, as organizacfes estdo mudando a forma como conduzem seus pProcessos
seletivos. A gamificacdo € uma abordagem que vem ganhando forca nos ultimos anos,
mas ainda é pouco explorada na gestdo de recursos humanos. Nesse contexto, a
presente pesquisa tem como objetivo analisar como a gamificagao tem sido abordada
como ferramenta no processo de recrutamento e selecdo de talentos. Para isso,
realizou-se uma revisdo bibliométrica que analisou a producdo académica sobre o
tema. Os dados consistiram em textos em portugués, como artigos, TCCs e
dissertacGes, encontrados em bases de pesquisa online entre 2010 e o segundo
semestre de 2022, por meio de palavras-chave. Os resultados indicaram que as
publicacdes sobre o tema foram mais frequentes em 2019 e 2021, principalmente de
universidades publicas. Esses estudos possuem uma abordagem qualitativa e
descritiva. Além disso, os dados demonstraram que a gamificacdo pode melhorar a
avaliacao do perfil dos candidatos, tornando o processo seletivo menos tedioso e
burocrético. No entanto, € essencial que o processo seja claro e bem estruturado para
alcancar os objetivos da selecao. A coleta de dados foi desafiadora devido a escassez
de trabalhos cientificos disponiveis sobre 0 assunto. Recomenda-se a realizacdo de
estudos sem restricdes de idioma para aprofundar a analise dessa tematica em futuras

pesquisas.

Palavras-chave: Recrutamento, Selecdo, Gamificacdo, Recursos humanos.



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.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1. Diagrama conceitual da PESQUISEA ...........uuuuururimrmmiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinieeeeeiiieeees 20
Figura 2. TipoS de reCrutamento ...........ccoeeiieeuuuiiiieeeeeeeeeiiies e e e e e e e eeeern e e e e e eeeeannns 22
Figura 3. Distribuicdo global dos resultados da investigagao ..............ccccevvvveennnnnnne 38

Figura 4. Nuvem de palavras com as principais palavras-chave utilizadas.............. 43



LISTA DE TABELAS

Tabela 1. Numero de artigos encontrados Nos PeriodiCoS .........oceeevvevvevvviniiieeeenn. 34
Tabela 2. Quantidade de prodUGa0 POr PAISES .....covveeeeiiieeviiiiiiie e e 38
Tabela 3. Namero de autores por pUBblICAGE0 ..........covviiiiiiiiiiiiieee e 40
Tabela 4. Instituicdo x categoria administrativa x textos publicados ..................... 41
Tabela 5. AULOreS MaiS CItATOS ........uuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb 42

Tabela 6. As cinco palavras mais Citadas.............ccuvuvriiiiiieeeeeeecee e 43



LISTA DE QUADROS

Quadro 1. Técnicas de selecdo de acordo com CustOdiO........ccvvvveeeeiieeeeeeeiniiinnnns 26
Quadro 2. Técnicas de selecdo de acordo COM DULIa.........eevvvvveeieeeeeeeeeiiiieeeeeeen, 26
Quadro 3. Desafios da implementacdo doO RH 4.0.............ccooiiiiiiiriiiiieeicen, 29
Quadro 4. Numero de artigos encontrados nas bases de dados................ccceee.... 34
Quadro 5. Principais obras referenciadas.............cccuuvvviiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e 41
Quadro 6. Definicbes do termo gamificacao nas obras coletadas....,.................... 45

Quadro 7. Conclusdes das obras coletados.............cceeeeiiiiiiiiiieceiiiie e 47



LISTA DE GRAFICOS

Gréafico 1. Numero de publicacBes POr @no .............uvveiiiieeeeeieeeiiiieee e e e e 37
Gréfico 2. Quantidade de publicagdes Por tipo ..........cvviieeeiiiieiiicice e, 37
Grafico 3. Namero de publicagfes por EStado ............eeeeieieriiiiiiiiieiiieeeee i .39
Grafico 4. Natureza da PESUUISA .......ccuuveiiiiiiiee it 44

Grafico 5. TIPOS A€ PESUUISA ...uuieeeeeiiieiiiiie et e e e e e e 44



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

Capes Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
Spell Scientific Periodicals Electronic Library

RH Recursos Humanos

D.I.C.E Design, Innovate, Communicate, Entertain



1.1.

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

SUMARIO

INTRODUGAOQ ...ttt sessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassessssssessssens 16
JUSTIFICALIVA ...ttt 18
ODJEEIVOS. ... bbbt 19
ODJELIVO GEIAL ... 19
ODbJetiVOS ESPECITICOS......cviieicie ettt 19
REFERENCIAL TEORICO......ooooioeceeeeeeeeeeeeeeeeseeiesseesesssssssssssessnsssssssssssssesensne 20
ReCrutamento € SEIEGAD. ...t 20
Process0o de reCIULAMENTO........c.ccueriiriieieieirr ettt 21
ProCesS0 € SEIEGAD ........c.cocveveeeeeeecccccce et 25
Recursos Humanos 4.0 € GamifiCacao ..........ccccvevvvvveiveeecieiceeeeeeee e, 27
METODOLOGIA ...ttt 32
ANALISE DE RESULTADOS .....ccvvviirreeeesinnesessssssssssssssssesssssssssssssssssassssssssssssssees 36
CONSIDERAGOES FINAIS ...t essee s 50
REFERENCIAS. ...ooorereveeestimesseseesssssssss s ssssssssss s sssssssss s sssssssssssssssssssssssnnsseees 52



1. INTRODUCAO

A sociedade estd passando por uma mudanca rapida e profunda,
impulsionada pelo avanco das tecnologias digitais e caracterizada por sua ampla
presenca nos diferentes ambitos da economia. Diante desse cenario cada vez mais
tecnologico e competitivo, a area de recursos humanos precisa se adaptar e comecar
criar estratégias para que possa sobreviver diante de tais desafios.

O aumento da competitividade e evolucao tecnologica indicam também que o
relacionamento das pessoas com as organiza¢cfes podera ser fortemente influenciado
pela forma como 0s seus gestores utilizam a tecnologia no processo de recrutamento
e selecdo. 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 importancia que a populacao mundial da as novas
tecnologias.

Quando se trata de recrutamento e selecdo hoje, é referir-se a uma das
ferramentas de gestdo de pessoas mais poderosas e sinbnimo de vantagem
competitiva para as empresas (LIMA, 2018). Segundo Bayldo e Rocha (2014, p. 2)
“para ndo serem fadadas ao insucesso, as organiza¢gdes vém dando muita importancia
e valor ao processo de recrutamento e selecdo de pessoas que irdo compor o quadro
de funcionarios necessarios aos cargos dispostos.”

E essa guerra pela atragéo de talento qualificado no mercado de trabalho e o
surgimento de novos meios de comunicagao online vem obrigando as organizacoes a
mudarem a forma como conduzem o0s seus processos seletivos (DUARTE, 2018). A
unido da tecnologia e recrutamento e selecdo podem promover a gamificacdo, uma
abordagem que foi trazida pela tecnologia moderna e que vem ganhando forca nos
altimos anos (MARANGONI; BERIMBAU, 2018).

Ha certas divergéncias sobre a origem do termo Gamification (Gamificacao
em portugués). De acordo com Medina (2013), o programador de computadores e
pesquisador britanico, Nick Pelling, foi guem cunhou pela primeira vez, em 2002, esse
neologismo. No entanto, a sua utilizacdo sé popularizou a partir de 2010 através da
apresentacao “Future of Games” de Jesse Schell, na conferéncia de Design, Innovate,
Communicate, Entertain - D.I.C.E, realizada nos Estados Unidos (DETERDING,
2011).
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A gamificacdo tem sido um catalisador de mudancas no processo de
recrutamento e no de selecdo, tornando-os mais interativos e promovendo para a
Imagem da empresa uma cultura agradavel e divertida, atraindo assim, mais
candidatos de qualidade (LOPES et al,, 2020). De acordo com Silva (2020), a
Gamificacéo permite criar experiéncias diferenciadas para atrair e reter os candidatos
gue buscam preencher uma determinada vaga.

A gamificagdo no processo de recrutamento e selecdo torna-se também um
método capaz de verificar informagfes sobre o candidato que n&do consta no seu
curriculo, permitindo com mais facilidade a identificacdo das caracteristicas pessoais,
emocionais e mentais de cada um, além de tornar sua participagcdo no processo mais
gratificante e recompensadora (NARAYANAN et al., 2016).

A maioria da populagdo que comeca a ingressar nas empresas hoje é
composta por jovens que acabaram de concluir sua formacdo académica e fazem
parte da geracdo millenials, e esses possuem uma série de tracos diferenciados e
caracteristicos por eles serem ao mesmo tempo a geragao 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 implementacéo de tecnologias para
atender a nova geracao, pode ser uma das ferramentas viaveis se considerarmos que
as novas geragdes estdo cada vez mais conectadas com o meio tecnoldgico.”
Portanto, a gamificacao torna-se muito relevante, pois as gera¢des nascidas e criadas
na era da tecnologia e dos jogos estdo comecando a dominar a for¢ca de trabalho
(SOUZA, 2018).

Como tema de pesquisa académica, a gamificacdo cresceu de forma
expressiva nos ultimos tempos e ndo apresenta sinais de decrescimento, sendo que
0s primeiros estudos incidiram nas possiveis definicdes, assim como na estrutura e
taxonomia do proprio termo e dos seus elementos, na parte mais técnica dos proprios
sistemas desenvolvidos, e, por fim, os efeitos que estes sistemas gamificados tém nos
seus utilizadores (NACKE; DETERDING, 2017).

No entanto, a gamificacdo € uma tematica ainda pouco explorada no que
concerne a sua utilizagdo no ambito da gestdo de recursos humanos (SOUZA, 2018).
Desta forma, torna-se pertinente um estudo que seja capaz de reunir trabalhos de

investigagdo que foram feitos sobre esta aplicada na area de Recursos humanos.
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Para esta pesquisa, formulou-se a seguinte questdo: Como a gamificacdo tem sido

abordada no processo de recrutamento e selecdo de talentos?

1.1.Justificativa

O estudo em questdo é importante para as organizacdes e principalmente
para os profissionais da area de Recursos Humanos, ja que traz um assunto de
interesse que vem crescendo cada vez mais, a gamificagdo nas empresas e como ela
pode gerar resultados internamente e externamente. Assim, através deste estudo,
sera possivel entender como a Gamificacdo pode influenciar no processo de atracao
e selecdo de talentos.

Para esta pesquisa, foi aplicada a técnica de andlise bibliométrica que
oportuniza a visualizacéo de padrbes e tendéncias da literatura cientifica, para o meio
académico os dados elaborados por meio dos estudos bibliométricos possibilita
mensura a contribuicdo do conhecimento cientifico derivado das publicac6es voltadas
a aplicacdo da gamificacdo no processo de recrutamento e selecdo, além que, para
as organizacoes, torna-se uma oportunidade compreender mais sobre essa tendéncia
que vem se consolidando cada vez mais na area de Recursos Humanos.

Nesse caso, também inclui a sociedade civil, pois como ha uma tendéncia de
as empresas estarem abandonando as técnicas tradicionais de recrutamento em favor
da Gamificacdo, 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 académica, ja que pode servir de base para pesquisas
futuras voltadas as tematicas relacionadas a gamificagdo no processo de
recrutamento e selecao de pessoas.

Por fim, também pode auxiliar instituicdes e organiza¢cdes que promovem o
desenvolvimento tecnoldgico e empresarial na cidade de Maceié, como o Sebrae e a
Secretaria de Estado da Ciéncia, da Tecnologia e da Inovagéao, pela possibilidade de
fornecer informagdes sobre como a gamificagcdo pode colaborar para o desempenho

das organizacgoes.
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1.2.Objetivos

1.2.1. Objetivo geral

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

selecao de talentos.

1.2.2. Objetivos especificos

a) ldentificar conceitos e caracteristicas do processo de recrutamento e selecao;
b) Apresentar os conceitos de Gamificag&o utilizados nas obras coletadas;
c) Mapear as conclusdes dos trabalhos coletados sobre a utilizacdo da

gamificacdo no processo de recrutamento e selecdo nas organizagoes.
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2. REFERENCIAL TEORICO

Com o objetivo de fornecer subsidios para o desenvolvimento deste trabalho
de conclusédo de curso, sera apresentado as referéncias conceituais da pesquisa. A
Figura 1 apresenta o diagrama conceitual que ilustra a relagdo entre os conceitos

discutidos neste estudo.

Figura 1: Diagrama conceitual da pesquisa

Recrutamento e Selecéo

[ Tipos de Recrutamento ] S e Ml Processo de Recrutamento

!

[ Recrutamento Online ] Processo de Selecdo «—» [ Técnicas de Selegao ]

. Recursos Humanos 4.0 e o
Gamificacdo PEEEEEYY rocesso de recrutamento e
selecao

Fonte: Elaborado pela autora

2.1.Recrutamento e sele¢éo

Os processos de recrutamento e selecdo compdem um dos subsistemas
ligados ao setor de Recursos Humanos, que visa atrair pessoas com perfis desejaveis
para uma determinada funcdo (FERREIRA; VARGAS, 2014). Em um mundo onde o
mercado de trabalho € muito competitivo, pessoas e organiza¢gdes estdo em constante
processo de atracdo mutua (SILVA, 2018). As organizacdes podem escolher seus
futuros funcionarios, assim como as pessoas podem escolher as empresas para as
quais desejam trabalhar. Portanto, a funcdo do recrutamento € anunciar no mercado
de trabalho quais sdo as vagas da organizagdo disponiveis e cabe as pessoas
preencherem essas vagas desde que estas, se enquadrem nas caracteristicas
determinadas pela organizacdo (MESSANO et al., 2020). Por outro lado, a selecéao &
0 processo de escolher o candidato certo, mais adequado para um cargo vago na
organizacdo (LOPES et al., 2020).
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Segundo Custodio et al (2020), processos de recrutamento e selecdo bem-
sucedidos, com métodos e técnicas eficientes sdo os responsaveis pela formacao de
equipes de alto rendimento, que levardo a empresa a alcangar os objetivos desejados.
Sendo assim, é importante que as organiza¢des estejam comprometidas a investirem
progressivamente em processos para atrair individuos, com o propoésito de adquirir
mao de obra capacitada e preencher espacos ofertados (JESUS, 2022).

O setor de Recursos Humanos carrega consigo a responsabilidade de
conduzir os processos de efetivacdo de um novo profissional. A vista disso, é
importante conhecer as técnicas para o recrutamento e selecéo, e as ferramentas que
podem auxiliar no processo (CUSTODIO et al., 2020).0 recrutamento deve ser a
primeira etapa para a selecdo de pessoas, pois ja serve como uma triagem de
candidatos adequados ao cargo, comparados com outros que nao tém o perfil
necessario (PLACIDO, 2021).

2.2.Processo de recrutamento

O recrutamento é definido como o processo de identificacdo e selecdo de
candidatos para um cargo e € descrito como um processo positivo, com a abordagem
de atrair o maior numero possivel de candidatos para as vagas (LOPES; RIBEIRO;
ARAUJO, 2020). Mas néo 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 (PLACIDO, 2021).

Segundo Messano, Oliveira e Rocha (2020), a funcdo do recrutamento é
divulgar no mercado de trabalho quais sao as vagas disponiveis nas organizacdes e
cabe as pessoas preencherem essas vagas com seus esfor¢cos e competéncia, desde
que essas pessoas se enquadrem nas caracteristicas definidas pela organizagao.
Uma vez que, o processo serve de triagem para atrair potenciais niumeros de
candidatos a vaga, por isso € importante que haja uma boa comunicagéo, pois, além
de fazer com que as vagas sejam divulgadas através de andncios, serdo atraidos
candidatos para a vaga em questao (JESUS, 2022).

Um bom recrutamento demanda de um bom planejamento, ao contrario, a
inexisténcia de um processo estruturado ou mal executado podera causar S€rios
danos como cansaco, estresse e até mesmo perdas financeiras consideraveis. Um

bom processo de recrutamento é extremamente importante para a organizacao, pois
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impulsionara o sucesso do negocio. Segundo Placido (2020), existem diversos tipos
de recrutamento, dentre eles estdo o0 recrutamento: Recrutamento Interno;
Recrutamento Externo; Recrutamento Misto; Recrutamento Online; Recrutamento as

cegas.

Figura 2: Tipos de Recrutamento

Tipos de

Recrutamento
|

I l I

Fonte: Adaptado de Placido (2020)

Interno

e Recrutamento Interno:

Esta forma de recrutamento tem seus prés e contras como muitas outras, o
recrutamento interno traz economia de custos ao processo, aproveitando o
treinamento fornecido pela organizacdo, ja que os colaboradores estao ativos na
empresa e tem como ponto negativo frustracdo por parte dos funcionarios por nao
haver chance de crescimento (JESUS, 2022).

O recrutamento interno pode incluir transferéncias de funcionarios de um
cargo para outro, promocdes, transferéncias de avangco, programas de
desenvolvimento pessoal e planos de carreira. Os métodos de selecdo geralmente,
se utiliza por feedback do superior imediato e as Ultimas avaliacdes de desempenho
(CUSTODIO et al., 2020)

De acordo com Neto et al. (2020), a principal vantagem para as organizacoes
e seus colaboradores em adotar o modelo de recrutamento interno € que o
colaborador em questdo ja possui experiéncia neste segmento e, portanto,
teoricamente ja estd adaptado as funcdes 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, ha
potencial para conflitos internos entre os candidatos por ja serem funcionarios da

empresa, causando frustragdo para quem n&do é promovido.
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Assim sendo, o recrutamento interno pode ser uma poderosa fonte de
motivacdo para os colaboradores que ja fazem parte de uma organizacdo, sem a

necessidade de abrir esta vaga para o mercado externo (PLACIDO, 2020).
e Recrutamento Externo:

O recrutamento externo ocorre fora da empresa, e ha uma divulgacdo maior
com relacéo a vaga. Essa forma de recrutamento busca atrair o maximo de candidatos
disponiveis do mercado de trabalho (JESUS, 2022).

Nesse tipo de recrutamento, a selecdo ocorre de maneira presencial,
envolvendo entrevistas, dinamicas, jogos e provas, que ocorrem dentro da empresa.
Geralmente no recrutamento externo as vagas sao divulgadas através de anuncios,
candidatos e curriculos espontaneos, banco de dados usando a internet, indicacao de
funcionarios, empresas de recrutamento, instituicbes educacionais, Sindicatos
Trabalhistas e agéncias de empregos publicos e privados (CUSTODIO et Al., 2020, p.
8)

Um dos pontos positivos do recrutamento externo € trazer profissionais
motivados com novas ideias que irdo 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 anuncio da vaga, passando pela sele¢do do curriculo,
entrevistas e testes (NETO et al., 2020).

e Recrutamento Misto:

O Recrutamento misto € uma combinac¢éo de recrutamento interno e externo.
E possivel equilibrar a abertura a novos talentos com a capacidade de desenvolver os
talentos que a empresa ja possui (CUSTODIO et al., 2020).

O recrutamento misto € o processo de selecdo que consegue abracar néo
somente o publico externo, mas também os colaboradores da empresa que estéo
utilizando do método para preencher determinada vaga (NETO et al.,, 2020). De
acordo com Costa (2020), existem trés formas de implementar esta abordagem de
recrutamento:

o Recrutamento externo e depois, 0 Interno: neste modo as vagas sao abertas
primeiramente para o0 publico externo e se porventura, a equipe de
recrutamento ndo encontrar o perfil buscado, é aberta a vaga para o publico

interno da empresa.
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o Recrutamento interno e depois, externo: deste modo é o contrario do exemplo
acima, neste caso as organizacdes dao prioridade para o publico interno.
Garantindo para este publico a chance de candidatar-se primeiro a vaga.

o Recrutamento interno e externo ao mesmo tempo: neste modo, as
organizacdes realizam as buscas pelo candidato, dentro e fora da empresa

simultaneamente.

e Recrutamento Online:

Esse tipo de recrutamento costuma ser o mais rapido e econémico por
possibilitar uma automatizacdo do processo. E utilizado softwares especificos e os
candidatos s&o filtrados com base no perfil da vaga (CUSTODIO et al., 2020).

Atualmente a grande maioria das empresas fazem seus processos de
recrutamento atraves das redes sociais, muitos sites, como LinkedIn, possuem filtros
para localizagdo de profissionais, com isso traz facilidade e identificagdo de
compatibilidade dentro da vaga oferecida (OLIVEIRA, 2018).

De acordo com Furtado (2021), existem sete modos de fazer esse
recrutamento, sendo eles: Planejamento estratégico; descricdo adequada sobre a
vaga; divulgacdo nas redes sociais e canais certos; monitorar os perfis; realizar

entrevistas em video; aplicacédo de testes on-line e software especializado.

e Recrutamento as cegas:

Uma forma de recrutamento que surgiu recentemente em resposta a
necessidade de diversidade no local de trabalho é o recrutamento as cegas. Nesse
caso, os dados que possam gerar qualquer tipo de viés (por exemplo, idade, sexo e
origem étnica) serdo omitidos do programa (PLACIDO, 2020). “Entretanto existem
casos em que videos com imagens e voz do candidato podem ser distorcidas para
melhores informacdes do candidato a empresa sem o expor, assim informac¢des mais
profundas sao apenas ditas durante a hora da entrevista final” (CRUZ et al, 2022, p.
19).

O recrutamento as cegas apresenta muitas vantagens, como acelerar o
processo de selecdo, sendo assim um ponto positivo para as organizacfes e
colaboradores (MACHADO et al, 2021). O recrutamento as cegas € a forma mais justa

de contratar candidatos competentes para a vaga, gerando beneficios para a propria
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organizacéo 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 organizagoes.

Portanto, € importante que as organizacbes 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
concorréncia que existe no mercado atual, a selecdo de pessoas € essencial no

ambiente corporativo, tendo em vista produtividade e qualidade das organizacoes.
2.3.Processo de selecéao

Assim como as organizaces podem escolher seus futuros colaboradores, as
pessoas também podem escolher as empresas para as quais desejam trabalhar.
(MESSANO; OLIVEIRA; ROCHA, 2020). Por isso a selecdo é um processo
importante, porque contratar 0S recursos certos pode ajudar a aumentar o
desempenho geral da organizacédo (LOPES; RIBEIRO; JUNIOR, 2020).

A selecdo concerne uma atividade mais minuciosa e estratégica pos-
recrutamento, na qual os candidatos sao avaliados detalhadamente e selecionados
para um cargo dentro da organizacdo. Durante esta fase, as estratégias para
selecionar o melhor candidato fazem-se altamente necessarias ao profissional de
recrutamento e selecédo (OLIVEIRA; SILVA; MARQUES, 2022).

Nesta etapa, a organizagado seleciona seus profissionais, baseado em uma
lista de candidatos, e estabelece outras etapas para atingir os critérios exigidos pela
organizacao para o cargo existente, considerando questdes referentes ao seguimento,
estrutura, objetivos e as condi¢cdes de atuacdo no mercado (PAULA; NASCIMENTO;
PAULA, 2022).

De acordo com Placido (2020), o processo de selecéo deve estar repleto de
potenciais candidatos durante todo o processo de contratacdo. Este processo € um
comparativo, de um lado as defini¢cdes do perfil de cargo e de outro as caracteristicas
dos candidatos, a fim de averiguar qual deles atende as exigéncias estabelecidas.
Pois uma selecdo equivocada pode acarretar uma série de transtornos e prejuizos
para a organizacao, como o aumento do indice de turnover.

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

decisdo. Porgque cabe a area determinar, com base no processo, qual candidato é o
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mais adequado para a vaga a ser preenchida. E, para determinar, sdo utilizadas
algumas técnicas de selecédo (JESUS, 2021).

De acordo com Oliveira, Silva e Marques (2022) as técnicas de sele¢do sédo
bastante variadas, existem varias formas de realizar o processo de selecdo. Isto
dependera da quantidade de candidatos, da vaga e do conhecimento do profissional
de RH.

Segundo Custodio et al. (2020), ap6s o recrutamento, devera ser feita uma
avaliacdo dos candidatos para vaga. Para isso, € necessario aplicar técnicas de

selecéo apropriadas, conforme ilustrado no Quadro 1.

Quadro 1: Técnicas de Sele¢do de acordo com Custédio

Entrevistas A entrevista é a parte mais importante do processo de selecao, &
um bate papo entre o0 entrevistador e o entrevistado sobre pontos
relevantes do curriculo, tendo como objetivo obter do candidato

informagbes complementares que ndo foram reveladas.

Dindmicas em grupo A dindmica em grupo € importante para observar como o candidato
se comporta ao trabalhar em grupo e como seré a produtividade
no ambiente de trabalho, nessa etapa sao reproduzidas as atitudes

do dia a dia da vaga em questao.

Testes de Conhecimento Os testes sdo desenvolvidos para verificar se o candidato possui
conhecimento e qualificacdes exigidas para o cargo, ndo se trata
de uma prova em que os candidatos competirdo pelo cargo, o
objetivo é apenas determinar se eles tém o conhecimento

profissional necessario para a vaga em questao.

Testes Psicolégicos. O teste psicoldgico analisa a variabilidade das aptiddes de um
individuo em relagdo ao conjunto de individuos tomados como um
padrdo de comportamento. O teste se baseia nas diferencas

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

personalidade.

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

J& para o autor Dutra (2016, p. 90) um bom processo de selecdo deve

compreender as seguintes etapas, conforme especificado no Quadro 2:

Quadro 2: Técnicas de Selegao de acordo com Dutra

Entrevista de emprego Trata-se de um processo em que é realizada uma sesséao pessoal
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com o0 candidato para conhecé-lo melhor. Isso ajuda o
entrevistador a descobrir as qualidades internas do candidato e
tomar a decisdo correta;

Verificacao de referéncias E um processo de verificacdo das qualificacdes e experiéncias do
candidato com as referéncias fornecidas por ele.

Exame médico Nesta etapa é avaliada a saude fisica e mental do candidato para
garantir que ele esteja apto para o trabalho. Este exame ajuda os
gestores da vaga selecionar candidatos que estejam fisica e
mentalmente aptos.

Selecdo Final E o processo final que prova que o candidato se qualificou em
todas as rodadas do processo de selecdo e recebera uma carta de
nomeagao

Fonte: Dutra (2016), adaptado pelo autor.

Todas as metodologias utilizadas para o processo de selecdo sao validas,
desde que utilizadas por profissionais capacitados e responsaveis. O processo de
selecdo deve conter a mesma natureza do processo de recrutamento de talentos. Os
procedimentos utilizados no processo devem ser utilizados como parametros para
analise de candidatos a cargos de acordo com suas competéncias (JESUS, 2022).

As empresas utilizam métodos e técnicas muito inovadores, & medida que a
tecnologia avanca ao longo dos anos, os processos de recrutamento e selecao estéo
cada vez mais digitais. Esses tipos de processos reduzem custos e tempo e ampliam
a possibilidade de encontrar o profissional que a empresa precisa (CUSTODIO et al.,
2020). Dentro desse contexto, as tradicionais praticas de Recursos Humanos ganham
novas estratégias, como a utilizacao de ferramentas tecnoldgicas nos seus processos.
O RH 4.0 € uma metodologia de gestdo que vem se consolidando e que utiliza a
tecnologia como fonte de melhoria dos processos existentes, aumentando a atuagéo
e aplicacdo das ferramentas de RH (PLACIDO, 2021; IMPULSE 200).

2.4.Recursos Humanos 4.0 e Gamificacao

Para se ajustarem as exigéncias da economia global, as organiza¢fes estdo
cada vez mais se modificando com rapidez, adotando métodos mais competitivos.
Dentro desse novo paradigma, estdo incluidas as estratégias tecnoldgicas, que
possuem como objetivos o aperfeicoamento da maximizacéo estratégica empresarial
(SENA et al., 2022).

O RH esta deixando de ser tradicional, para se tornar mais tecnolégico e

conseguentemente cada vez mais estratégico, com operacfes mais rapidas e simples,
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tudo esta se tornando dependente da tecnologia, no qual deve ser utilizada para
beneficio e proveito muatuo, tanto para o funcionario, como para organizagcao
(RAPOSA et al., 2019).

Esse cenéario de transformacfes digitais, € denominada de a quarta
Revolucao Industrial, da Industria 4.0 e, por consequéncia, do RH 4.0, conhecido
também como RH Digital (SCHUTZ et al., 2018). A industria 4.0 € a base para o
desenvolvimento do RH 4.0, de modo que a busca pela otimizagdo de processos
produtivos da empresa se tornou uma filosofia de trabalho do RH, impactando na sua
forma de fazer a gestédo das pessoas (PEREIRA, 2018).

A Industria 4.0 se concentra em digitalizacdo, automacédo, adaptacao,
descentralizacdo, otimizacdo, producdo personalizacdo, interacdo homem-maquina,
negécios e servicos de valor agregado e integracdo de sistemas para atender as
necessidades, de coordenacédo, cooperacao e colaboracédo (SALVADORINHO et al.,
2022). A adocéao dessas tecnologias na administracdo dos recursos humanos € um
requisito indispensavel para empresas que pretendem competir em uma economia
globalizada, assim, a tecnologia € um parceiro perfeito para melhorar custos, gestdo
e servicos (MENEZES et al., 2018).

Silva (2020), relata que o RH 4.0 traz mudancas na forma de gestdo, uma vez
gue tudo esta incluido no momento tecnoldgico, a sistematizacdo estara cada vez
mais conectada e que este novo padréo requer pessoas capacitadas e qualificadas
para se incluir neste contexto. Os lideres das organizacdes atuais precisam ficar
atentos aos seus colaboradores, pois uma forca de trabalho agil € uma necessidade
essencial no crescente cenario de automacéo de plataformas de sistemas inteligentes
de gestdo de RH (SALVADORINHO et al., 2022). Diante de todo contexto apresentado
o RH ter& alguns desafios para se enquadrar a nova era 4.0.

Para Souza e Ferreira (2021), entre os muitos desafios, o principal sera
preparar os funcionarios para esse novo modelo de gestdo, e essa preparacao exige
muito treinamento, na qual serd muito util na geracédo de conhecimento. Outro ponto
importante € a utilizacdo de tecnologias e softwares que contribuem para esse
processo sem abandonar a principal fonte de capital da empresa que € o capital

humano.
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De acordo com Impulse (2020), a implementacdo do RH 4.0 pelas
organizacbes pode enfrentar diversos desafios. Dentre eles, destacam-se o0s

seguintes:

Quadro 3. Desafios da implementacao do RH 4.0

Romper paradigmas Embora a adaptacdo constante seja a chave para se manter
relevante e competitiva, muitas empresas simplesmente nao
conseguem romper com praticas e valores antigos. Essas
organizacbes mais rigorosas provavelmente lutardo para
acompanhar as novas tendéncias e até sofrerdo os efeitos desse
apego a conceitos antigos.

Mudar a cultura da empresa A ades&o ao RH 4.0 exige uma mudanca na cultura corporativa.
Conceitos como hierarquia plana, desenvolvimento de funcionarios
e lideranga empética, para citar alguns, devem ser uma parte
importante dos valores e da missdo da empresa, bem como seu
compromisso com a conexao social.

Administrar a diversidade de As organizagbes comportam colaboradores de geracdes diferentes
geracgodes e essas diferengas influenciam totalmente a maneira com que
encaram o trabalho. Embora seja muito interessante contar com
caracteristicas distintas, os gestores precisam saber administra-las
para que um consiga complementar o outro. Caso contrario, esse
ambiente heterogéneo pode trazer dificuldades na gestdo 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 esta alinhado com novos cenarios do mercado de trabalho com influéncia
especial da Geracdo Millennial, que agora alcanca posi¢cdes de lideranca nas
organizacdes, e as outras que se seguiram. O RH 4.0 vai de encontro com o padrao
que esta geracao utiliza para trabalhar, utilizacdo da tecnologia e modelos mais
simples de realizar tarefas (SOUZA; FERREIRA, 2021).

Mas os beneficios que o padrdo 4.0 trard para o RH € admiravel, visto que
como ja esta 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 da aos gestores de recursos humanos (RH) a possibilidade de
aumentar a eficiéncia 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 organizacdes
(SALVADORINHO et al., 2022).

De acordo com Sena, Oliveira, Oliveira (2022), a inser¢cdo do RH 4.0 nas

empresas traz otimizagdo da comunicacao interna, flexibilidade no relacionamento
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entre gestores e colaboradores, melhora a eficiéncia produtiva, simplifica o
rastreamento de resultados, desenvolvimento de recrutamento, selecdo de novos
talentos e suporte na transformacao digital da empresa, aumentando o nivel de
qualificacdo dos colaboradores. Ainda segundo os autores, o RH 4.0 traz outros
beneficios para as organizacdes, como exemplo, a qualidade e a disponibilidade de

informacdes.

Um dos principais beneficios que o RH digital traz para as organizagdes é
sua capacidade de melhorar a qualidade e a disponibilidade de informacdes,
uma revolugédo tecnoldgica que j& alcangava outros departamentos, mas que
surge para revolucionar e integrar em tempo real todas as informagdes
relativas aos recursos humanos nas organizacbes (SENA; OLIVEIRA;
OLIVEIRA, P. 16, 2022).

Conforme Souza e Ferreira (2021), o RH vem operando seus processos de
forma mais tecnoldgica, como por exemplo na realizacdo de processos de
recrutamento e selecéo. O recrutamento e selecdo de talentos, quando feito de forma
tradicional, exige inimeras reunifes presenciais para aplicacdo de dinamicas,
realizacdo de entrevistas, realizacao de testes de perfil etc.

O processo, no entanto, pode ser agilizado devido a escala crescente de
processos on-line que ndo exigem contato fisico com os candidatos a emprego, em
virtude disso, as empresas especializadas nos processos de recrutamento e selecéo
on-line ganham espaco no mercado (NETO et al., 2020). Nesse sentido, o Recursos
Humanos 4.0 possibilita uma mudanca de paradigma, saindo da zona de conforto e
utilizando diferentes ferramentas de recrutamento e selecdo onde sao especificadas
competéncias e habilidades (LOPEZ, 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 selecdo. A gamificagdo
representa uma alternativa interessante nas estratégias de recrutamento e selecéo,
tanto para se diferenciar da concorréncia no recrutamento de profissionais, quanto
como método de avaliacdo e selecdo dos candidatos (SANTOS, 2018).

A utilizacdo da gamificagdo como ferramenta de sele¢céo permite avaliagcoes
de perfil mais assertivas, ou seja, avaliagdes do perfil mais adequado a vaga, com

base nas decisdes e estratégias adotadas pelo candidato no processo “gamificado”,
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tornando a experiéncia mais transparente e aumentando a probabilidade de
adaptacdo do candidato contratado, economizando tempo e recursos com novas
contratacdes (SILVA, 2018).
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3. METODOLOGIA

A presente pesquisa classifica-se como natureza exploratéria descritiva, pois
seu objetivo foi analisar a producdo cientifica em relacéo ao tema nas bases de dados
escolhidas. Em termos de abordagem do problema e analise dos dados, esta pesquisa
caracteriza-se como quantitativa. De acordo com Flick (2018), a andlise quantitativa
envolve a aplicacdo de métodos estatisticos para medir e analisar dados numéricos,
€ usada para descrever e explicar as relacbes entre variaveis em uma amostra de
participantes ou objetos de pesquisa.

J4 no tocante aos procedimentos técnicos, trata-se de uma revisdo
bibliométrica da literatura por meio de fontes tecnoldgicas de busca online, para
obtencéo de referéncias em artigos, teses e dissertacdes.

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

A bibliometria € uma técnica quantitativa de analise de producdes
cientificas, cujo objetivo principal € analisar a producao cientifica sobre um
determinado tema em questdo, analise de conteudo, incluindo titulo,
palavras-chave, resumo, texto, autores, instituicbes, métodos, autorias,

coautorias e referéncias bibliogréficas.

Matinez et al. (2015), ressaltam que a bibliometria favorece o acesso e a
analise de pesquisas realizadas pelos mais distintos atores, como paises,
universidades, centros e grupos de pesquisa, revistas cientificas e pesquisadores.

Segundo Araujo (2006), o estudo bibliométrico é embasado por trés leis, a
saber: Lei de Lotka (produtividade de autores ou cientistas), Lei de Bradford
(produtividade de periddicos) e Lei de Zipf (frequéncia de ocorréncia de palavras).

Para esta pesquisa, foram selecionadas trés bases de dados: periédicos
CAPES, SPELL e GOOGLE ACADEMICO. A CAPES é uma das maiores bibliotecas
virtuais do pais e disponibiliza conteddos produzidos nacionalmente e
internacionalmente para instituicdes de ensino e pesquisa no Brasil. A biblioteca
eletrdnica SPELL é um sistema de indexagéo, pesquisa e disponibilizacéo gratuita de
periédicos cientificos nacionais. Por fim, 0o GOOGLE ACADEMICO é um mecanismo
de busca especializado em bibliografia académica e conta com cerca de 390 milhdes
de registros de estudos e pesquisas cientificas disponiveis para consulta publica.

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) periddicos CAPES: a busca considerou
o titulo das pesquisas; b) SPELL: consideraram-se os titulos e resumos dos trabalhos;
c) GOOGLE ACADEMICO: as obras foram selecionadas com base nos titulos,
resumos, textos completos.

Os descritores-chave utilizados nesta pesquisa foram: Gamificacao,
Gamification, Ludificacdo, Recrutamento e Selecdo, Recursos Humanos e RH.
Embora Gamification seja um termo de origem inglesa, essa palavra é amplamente
utilizada em pesquisas cientificas em lingua portuguesa.

Para a avaliacdo das obras coletadas foram consideradas as seguintes
variaveis: Quantidade de publicac6es por ano; Quantidade de publicacdes por tipos
de pesquisa (artigos, dissertacfes e teses); Quantidade de producdo por paises;
Quantidade de publicacbes por Estado; Quantidade de autores por publicacao;
Instituicdo x categoria administrativa X textos publicados; Principais obras
referenciadas; Autores mais citados; Nuvem de palavras das palavras-chave
utilizadas; abordagem metodoldgica (qualitativa, quantitativa ou mista); Tipo de
Pesquisa (exploratoria, descritiva, mista); Definicdes de Gamificagdo encontrados;
Conclusodes dos trabalhos coletados.

O periodo de 2010 a 2022 foi estabelecido como o recorte temporal para
validar as pesquisas coletadas, considerando que o termo Gamificacdo (ou
Gamification) ganhou popularidade somente a partir de 2010, apds a apresentacao
intitulada "Future of Games" de Jesse Schell na conferéncia 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 lingua portuguesa que abordam o uso da gamificacédo
no processo de recrutamento e selecdo em organizagbes, com 0 proposito adicional
de avaliar se h4 uma crescente preocupacdo com esse tema nas instituicbes de
ensino brasileiras.

Em janeiro de 2023, foi realizada a coleta de artigos, TCCs e dissertacoes,
permitindo identificar um total de 62 produc¢des cientificas inicialmente voltadas para
0 tema desta pesquisa nas bases de dados selecionadas.

Os critérios de selecdo dos artigos cientificos foram: (i) realizar as buscas nas

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

a 2023. Os passos da busca foram:

1. Inicialmente foi utilizada a seguinte query: (RH AND GAMIFICACAO) - (Ludificac&o
AND Recrutamento e Selecdo) - (Gamificacdo AND Recrutamento e Selecao) -
(Gamification AND Recrutamento e Selec&o), ao utilizar essa query nos periodicos

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

Quadro 4. Namero de artigos encontrados nas bases de dados

Quantidade
Bases de Dados | Palavra-Chave
Coletada

“RH” and “Gamificagao” 6
. “Ludificagdo” and “Recrutamento e Seleg&o” 2

Google Académico _
“Gamificacdo” and “Recrutamento e Sele¢ao” 40
“Gamification” and “Recrutamento e Sele¢ao” 6
“RH” and “Gamificagao” 1
“Ludificagao” and “Recrutamento e Seleg¢ao” 0

Capes _
“Gamificacdo” and “Recrutamento e Sele¢ao” 2
“Gamification” and “Recrutamento e Sele¢ao” 1
“RH” and “Gamificacéo” 4
spell “Ludificagdo” and “Recrutamento e Selegao” 0

pe

“Gamificacdo” and “Recrutamento e Sele¢ao” 0
“Gamification” and “Recrutamento e Sele¢ao” 0
TOTAL 62

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

2. Realizou-se, entéo, a filtragem das pesquisas mediante o0 seguinte procedimento:
leitura dindmica dos trabalhos coletados afim de identificar aqueles que estavam

alinhados ao tema da pesquisa.

3. Por fim, realizou-se a selecao dos trabalhos cientificos que apresentaram aderéncia
ao tema. Nesse sentido, foram selecionadas 13 producdes cientificas das 62

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

Tabela 1. Numero de artigos encontrados nos periodicos

Bases Identificados Selecionados
Google 54 13
Academico
Spell 4 0
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Capes 4 0

Total 62 13

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Apés a determinacdo da amostra da pesquisa, foi realizada uma leitura
minuciosa dos 13 trabalhos selecionados na integra, com o objetivo de identificar as
informacdes relevantes para a analise. Essas informagfes foram entéo tabuladas em
uma planilha Excel, que foi elaborada previamente para facilitar a organizacéo e a
visualizacdo dos dados. A andlise dos dados coletados foi realizada com base nos
objetivos da pesquisa, permitindo identificar padroes e tendéncias nas producdes
cientificas sobre a utilizacdo da gamificacdo no processo de recrutamento e selecdo

dentro das organizacoes.
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4. ANALISE DE RESULTADOS

Apoés a andlise dos dados coletados sobre a gamificacdo no recrutamento e
selecédo de talentos, foi observado que a producao cientifica comecou em 2012 e
atingiu seu maior volume nos anos de 2019 e 2021. Desde 2012, houve um
crescimento quase constante no niumero de publicacdes sobre o assunto, com um
pico em 2019, quando foram publicadas trés pesquisas sobre o tema.

No entanto, em contraste aos anos anteriores, os dados coletados registraram
que em 2020 houve uma reducédo significativa no nimero de publicacdes cientificas
sobre a gamificacdo no recrutamento e selecédo de talentos, tendo sido publicada
apenas uma pesquisa.

Embora seja dificil determinar com precisédo o impacto da pandemia de Covid-
19 na diminuig&o das publicagfes cientificas sobre a gamificacdo no recrutamento e
selecdo de talentos em 2020, é plausivel considerar que as dificuldades enfrentadas
pelas empresas durante a crise sanitaria possam ter influenciado a realizacdo de
estudos nessa area. 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 aprovacdo do auxilio
emergencial e a preocupacdo com o aumento do numero de casos de COVID-19, o
namero de desempregados aumentou significativamente, atingindo um total de 2,4
milhdes de pessoas.

E possivel que as organiza¢bes tenham direcionado seus esforgcos para
outras areas de pesquisa em detrimento da gamificacdo, que pode nao ter sido vista
como uma solucao imediata ou prioritaria. No entanto, seria razoavel esperar que o
interesse pelo assunto persistisse mesmo em meio a pandemia, especialmente se a
gamificacdo se mostrasse uma opcao viavel para lidar com esses desafios.
Infelizmente, os dados sugerem uma queda na producéo cientifica nessa area, o que
ressalta a importancia de novas pesquisas sobre a gamificacdo no recrutamento e
selecao de talentos.

Apesar do declinio em 2020, houve uma recuperagdo em 2021, com a
producao de trés artigos relevantes sobre gamificacdo no recrutamento e selecéo de
talentos. No entanto, em 2022, foi observado um leve declinio, com a publicacdo de
apenas dois trabalhos na area. Para visualizar a evolu¢éo da producao cientifica sobre

o tema, o Gréfico 1 apresenta o numero de publicacdes por ano.
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Gréfico 1. Namero de publicac8es por ano
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Ao analisar os tipos de pesquisa relacionados ao tema Gamificacdo no
Recrutamento e Selecédo, constata-se que os TCCs representam a maior parcela das
producbes cientificas publicadas, correspondendo a 46% do total. Os artigos
aparecem em seguida, com 31%, e as dissertacdes em terceiro lugar, com 23%. O
Grafico 2 apresenta a distribuicdo das publica¢cdes por tipo de pesquisa.

Grafico 2. Quantidade de publica¢des por tipo
7

w

N

[N

ARTIGOS TCC DISSERTAGAO
Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Nesta pesquisa, foram considerados apenas textos em lingua portuguesa.
Quanto ao numero de publicacbes por pais, conforme apresentado na Tabela 3, o

Brasil lidera o ranking com 8 publicac¢des, seguido por Portugal com 5.
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Tabela 2. Quantidade de producéo por paises

Paises Brasil Portugal

Quantidade 8 5

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Um mapa de producéo e contribuicdo € uma ferramenta visual que ilustra a
distribuicdo geografica das publicacdes em um determinado assunto. Ele é elaborado
a partir de dados bibliométricos e pode demonstrar a quantidade de publicacdes por
pais. Na Figura 3, apresenta-se um mapa de producdes e contribuicbes por paises
em relacéo as pesquisas sobre Gamificacdo no Recrutamento e Selecéo de Talentos.
O Brasil é destacado em azul e Portugal em vermelho, permitindo uma facil

visualizacdo das contribui¢cdes de cada pais para o tema em questéo.

Figura 3. Distribuicdo global dos resultados da investigacdo

B . - & . Da plataforma Bing
©-Australian Bureau of Statistics, GeoNames, Geospatial Data Edit, Microsoft, Navinfo, OpenStreetMap, TomTom, Wikipedia

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Além disso, vale ressaltar a importancia de analisar o panorama nacional
brasileiro sobre a tematica para investigar onde esse assunto tem sido mais
explorado. Como demonstrado no Grafico 3, é possivel observar que a maior
concentracdo de pesquisas sobre gamificacdo no recrutamento e selecdo esta na
regido Sudeste, seguida pela regido Centro-Oeste.

A regido Sudeste é responsavel por cerca de 63% (cinco pesquisas) do total
de estudos realizados sobre gamificagdo, seguida pelo Centro-Oeste com
aproximadamente 25%. O Nordeste, por sua vez, apresenta a menor quantidade de
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publicacdes, com apenas uma pesquisa realizada, correspondendo a cerca de 12%

do total.

Grafico 3. Numero de publicacdes por Estado
6

Distrito Federal Maranhdo Sao Paulo

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Observa-se uma grande disparidade no niumero de pesquisas realizadas na
regido Sudeste em relacédo as demais regides do Brasil, o que pode ser explicado pela
concentracéo de recursos tecnoldgicos e cientificos nessa regido, como apontado por
Suzigan e Albuquerque (2011, p. 15).

Regides como Sudeste possuem uma vantagem em detrimento das
demais pois possuem uma maior disponibilidade de recursos humanos e
da maior concentracéo de universidades, agéncias de fomento e institutos
de pesquisa que influenciam diretamente nas producdes cientificas, como
0 CNPqg (Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico), Capes

(Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior).

A analise de composicao de autoria das publicacGes € importante ao permitir
tentar compreender, ao longo da histéria, a densidade com o que os autores tém
trabalhado em termos de colaboragcbes de pesquisa com outros coautores (SILVA et
al., 2019).

A tabela 3 apresenta a distribuicdo das publicacées de acordo com o numero
de autores envolvidos. Verificou-se que 62% dos textos foram elaborados por apenas
um autor, o que inclui TCCs e dissertacfes de mestrado. Ja 15% contaram com trés
autores, 8% com quatro autores e 15% com cinco autores. A média de autores por

publicacao foi de 2,15.
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No total, foram identificados 28 autores que publicaram sobre a tematica
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, gamificagdo no recrutamento e
selecdo ainda ndo é uma tematica consolidada no meio cientifico. Esse resultado
reforca a Lei de Lotka, que evidencia que muitos pesquisadores publicam pouco e

poucos autores publicam muito em uma &rea de conhecimento.

Tabela 3. Namero de autores por publicagédo

Quantidade de 1 autor 3 autores 4 autores 5 ou mais Total
autores autores
NuUmero de 8 2 1 2 13
trabalhos

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Na Tabela 4, apresenta-se as principais instituicbes de ensino e pesquisa
onde atuam os pesquisadores que publicaram sobre Gamificacdo no processo de
recrutamento e selecdo, suas categorias administrativas e o nimero de publicagdes.
De acordo com Cintra (2018), este € um indicador relevante, ja que evidenciar quais
instituicdes tém maior representatividade quando se pesquisa sobre um determinado
tema.

Foram identificadas 12 instituicdes de ensino, sendo 7 brasileiras, das quais
4 sao publicas (2 federais, 1 estadual e 1 autarquia estadual) e 3 sdo privadas com
fins lucrativos. Os trabalhos oriundos das instituicées publicas correspondem a 71,5%
das publicacdes. Dentre as instituicbes brasileiras onde os autores realizaram o0s
trabalhos, destaca-se o Centro Paula Souza, com dois artigos publicados, enquanto
as demais instituicdes contribuiram com apenas um trabalho cada.

Ao analisarmos as publicacbes originarias de instituicbes de ensino
portuguesas, verificamos que 80% delas sdo publicas, sendo uma federal, duas
estaduais e uma nao-estatal, enquanto os restantes 20% s&o de uma instituicao
militar, representada pelo Instituto Universitario Militar.

Esses dados permitem constatar a importante contribuicdo das instituicdes
publicas na producéo cientifica, sendo responsaveis por disseminar o conhecimento

e apoiar o desenvolvimento da ciéncia em ambos os paises.
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Tabela 4. Instituicdo x categoria administrativa x textos publicados

Categoria . N° de
Instituicdo de Ensino Administrativa Pais Textos
Faculdade Estacio Privada com fins lucrativos Brasil 1
Centro de Ensino Unificado de Brasilia Privada com fins lucrativos Brasil 1
Pontificia Universidade Catélica de . . . .
- Privada com fins lucrativos Brasil 1
Séao Paulo
Centro Estadual de Educacéo . .
L ¢ Autarquia Estadual Brasil 2
Tecnoldgica Paula Souza.
Fatec Barueri Publica Estadual Brasil 1
Universidade Federal Do Maranhéao - . .
versi Publica Federal Brasil 1
UFMA
Universidade de Brasilia Publica Federal Brasil 1
Instituto Universitario de Lisboa Publica Estadual Portugal 1
Instituto Politécnico do Porto Publica Estadual Portugal 1
Universidade Catdlica Portuguesa Publica ndo-estatal Portugal 1
Escola Superior de Hotelaria e .
. P . Puablica Federal Portugal 1
Turismo do Estoril
Instituto Universitario Militar Instituicdo Militar Portugal 1

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Foram contabilizadas 592 referéncias nos 13 trabalhos coletados sobre o

tema. Com relacéo as principais obras referenciadas nessas pesquisas, o Quadro 5

apresenta as trés referéncias bibliograficas mais utilizadas nos textos recuperados.

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

publicacdes 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 referéncias

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

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

sobre Recursos humanos.

Quadro 5. Principais obras referenciadas

Obras referenciadas Qtd de
utilizacdes

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). 5
Vancouver, Canada.
Zichermann, G. e Cunningham, C. (2011). Gamification by Design.
Sebastopol, Calif.: O'Reilly. 4
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CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas: e 0 hovo papel dos recursos
humanos nas organizagfes. Rio de Janeiro: Campus, 2004.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Ao analisar a Tabela 05, que lista os autores mais citados nas referéncias dos
trabalhos analisados, observa-se que o autor mais referido € Idalberto Chiavenato,
com 55 citacBes. Chiavenato é um renomado autor brasileiro, reconhecido por suas
contribui¢cdes para a area de Recursos Humanos das organizagoes.

Em segundo lugar, aparece Sebastian Deterding, com 29 cita¢des. Deterding
€ um designer internacionalmente reconhecido em pesquisas sobre gamificacao,
atuando principalmente nos seguintes temas: design de jogos, jogos com propadsito,
criatividade computacional, experiéncia do jogador e gamificacdo. Em terceiro lugar,
apresenta-se o autor Zichermann, com 11 citacées. Assim como Deterding, suas

obras abordam o tema da gamificacao.

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 analise das palavras-chave forneceu informacbes valiosas sobre a
frequéncia com que certos termos foram utilizados nas publicac6es sobre gamificacéo
no recrutamento e selecdo. A nuvem de palavras gerada ofereceu uma visualizagao
clara dos termos mais relevantes na tematica, com destaque para "Gamificacao",
"Selecdo" e "Recrutamento”. Além disso, outros termos relacionados a tecnologia,
como Realidade Virtual e Jogo, também surgiram com frequéncia, enfatizando a
crescente influéncia da tecnologia nesse campo e seu potencial contribuicdo para o

aprimoramento do processo de Recrutamento e Selecao.
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Figura 4. Nuvem de palavras com as principais palavras—chave utilizadas
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Com relacédo as expressoes fixas ou palavras-chave mais citadas, obteve-se

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

Tabela 6. As cinco palavras mais citadas

Termo N° Citacdo
Gamificacdo 6
Selecéo 4
Recrutamento 4
Recrutamento e Selecéo 3
Gamification 3

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Do ponto de vista da abordagem de pesquisa, constatou-se que 54% das
publicacdes coletadas adotaram uma abordagem qualitativa, j& que houve a busca
por perceber e entender a natureza geral da questdo. Por outro lado, 38% das
publicacdes utilizaram uma abordagem qualitativa/quantitativa, buscando combinar a
analise de dados quantitativos e qualitativos para obter uma compreensdo mais
abrangente do tema. Apenas 8% das publicagbes adotaram uma abordagem

guantitativa, como evidenciado no Grafico 04.

43



Gréfico 4. Natureza da pesquisa
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Fonte: Elaborado pela autora (2023).

Com relacdo ao tipo de pesquisa adotado pelos 12 trabalhos analisados,
pode-se observar que a maioria (54%) utilizou o tipo exploratério, que tem como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o tema em questéo. Em segundo lugar,
encontra-se o tipo descritivo (31%), que busca descrever fenbmenos e caracteristicas
especificas. Além disso, 11% dos trabalhos adotaram uma abordagem que mesclou
caracteristicas de ambas as abordagens exploratéria e descritiva, o que indica uma
tendéncia a combinar diferentes métodos para obter resultados mais completos e

robustos. Esses dados sédo apresentados no gréafico 5.

Gréfico 5: Tipos de pesquisa

Exploratdria/Descritiva -

Exploratodria

Descritiva

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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No que se refere ao objetivo especifico de apresentar os conceitos e
caracteristicas da gamificacdo utilizados nas publicacbes encontradas, o quadro 06
apresenta as definigdes encontradas dentro dos textos coletados.

O texto apresenta varias definicbes de gamificacdo, todas elas apontando
para o uso de elementos de jogos em contextos que ndo sdo de jogos, com o objetivo
de aumentar o engajamento das pessoas em atividades diversas. A gamificacdo &
descrita como uma tendéncia em franca expansao que busca motivar e envolver as
pessoas, tornando atividades do dia a dia mais divertidas e engajadoras.

As definicbes apresentam uma série de elementos que podem ser utilizados
na gamificacdo, tais como desafios, regras, niveis, recompensas e habilidades, que
visam criar espagos de aprendizagem mediados pelo desafio, pelo prazer e
entretenimento. A gamificacdo é descrita como um processo de avaliacdo que tenta
tornar o processo de selecdo em um jogo, no qual os colaboradores vdo somando
pontos e passando de fases. A gamificacdo também € vista como uma forma de
atualizar sistemas de resolugdo de problemas de negoécios, explorando
fundamentalmente o engajamento do publico.

Silva (2018) corrobora com a afirmacéo que a Gamificacdo tem sido utilizada
para motivar e engajar 0s usuarios, quando utiliza elementos de jogos fora do contexto
de games, e amplia audiéncia, promove colaboracédo e pode gerar resultados, bem
como alterar o comportamento, desenvolver habilidades e estimular a inovagao.

No entanto, uma definicdo em particular € mencionada com mais frequéncia
nos diversos estudos: "a aplicacdo de elementos de design de jogos em contextos
nao relacionados a jogos", conforme definido por Deterding et al. (2011). Foi
observado também que algumas obras utilizaram o termo em inglés "gamification",

enguanto outras utilizaram as versdes em portugués "gamificacao” e "ludificacao”.

Quadro 6. Definicbes do termo Gamificacdo nas obras coletadas

Definicdo de

Obra e - o
Gamificag@o/Gamification/Ludifica¢&o
O recrutamento e sele¢do dos A gamificagdo € uma tendéncia em franca expansao que utilizal
recursos humanos: Critérios e a teoria e filosofia dos jogos para envolver e motivar as pessoas

tendéncias nas organizag@es atuais [a fim de atrair e reter talentos.

Recrutamento e Selecao de A gamificacdo é um processo de avaliagdo que tenta tornar o
jogadores profissionais na area dos |processo de selecdo em um game (jogo), no qual os
E-Sports colaboradores vdo somando pontos e passando de fases.
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Tendéncias nos processos de
recrutamento e selecdo poés
pandemia

“se constitui na utilizagdo da mecanica dos games em cenarios
non games, ou seja, fora de games, criando espacos de
aprendizagem mediados pelo desafio, pelo prazer e
entretenimento” (Alves et al., 2014, p. 76).

A Gamification como Ferramenta de
Gestdo de Recursos Humanos

“Utilizacdo de elementos de design dos jogos fora do contexto
de jogo” (Deterding, Dixon, Khalad, e Nacke, 2011, p. 1).

A utilizacdo de jogos online no
processo seletivo: Caso de uma
empresa de consultoria em Brasilia

Gamification € um processo de aplicacdo de técnicas de
mecéanica e design de jogos que visa atualizar sistemas de
resolucdo de problemas de negécios, explorando
fundamentalmente o engajamento do publico (Interativa, 2014).

Gamificacdo no recrutamento e
selecdo de talentos

Gamificagdo é a aplicacao de elementos de jogo em ambientes
sem nome, 0 que permite aos usuarios de midias sociais ganhar
recompensas por atividades cotidianas.

Gamificagdo no Processo de
Recrutamento e Selecéo

Gamification é um sistema utilizado para a resolucdo de
problemas através da elevacdo e manutencdo dos niveis de
engajamento por meio de estimulos a motivacéo intrinseca do
individuo.

Gamificagdo no processo de
recrutamento e selecao

“O uso de elementos de design de games em contextos que néo
sdo de games” (Deterding et al., 2011).

Gamification aplicada a formacao na
industria 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 realizagées com o estabelecimento de metas” (Landers,
2014).

Gamification como forma de
orientacdo aos jovens para 0s
processos de captacdo e selecdo nas
organizacfes

Gamification € uma forma de aprender a partir dos games,
encontrando elementos que podem melhorar uma experiéncial
sem desprezar o mundo real, isto €, encontrar o conceito central
de uma experiéncia e torna-la mais divertida e engajadora.

ITChallengeYou - A Realidade Virtual
aplicada no Contexto de Selec&o na
area das Tecnologias de Informagéo

“uso de elementos de jogos em contextos n&o relacionados com
jogos” (Deterding 2011).

Ludificagd@o: O futuro do trabalho sera
um jogo?

Utilizar os mecanismos dos jogos no trabalho partilham uma
estrutura comum que podem muito bem ser integrados no dia a
dia das organizacgoes.

Modelo de gamificacao para
recrutamento e selecdo de pessoas
na executive imobiliaria

“a pratica de aplicar mecénicas de jogos em diversas areas,
como negocios, saude e vida social” (Vasconcelos, 2016).

“a aplicacao de mecanismos de jogos tais como definicdo de
proposito, desafios, regras, niveis, recompensas, habilidades e
possibilidade de repeticdo em dominios diferentes com objetivo
de aumentar o engajamento das pessoas” (Juca e Rolin, 2013,

p. 2).

Fonte: Elaborado pela autora (2023).
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No que se refere ao objetivo especifico de mapear as conclusées dos
trabalhos coletados sobre gamificagdo no processo de recrutamento e selecdo nas
organizacgoes, o quadro 02 apresenta os resultados das pesquisas analisadas.

As conclusbes analisadas das obras coletadas apresentam diversas
afirmacdes sobre a utilizacdo da gamificacdo no processo de recrutamento e selecao,
demonstrando que essa técnica € vista como uma tendéncia crescente no mundo dos
negoécios.

A gamificacéo tem sido utilizada na gestéo de recursos humanos, sobretudo
no recrutamento e selecdo, para tornar o processo menos tedioso e burocrético.
Ademais, a gamificacdo pode ser vista como um investimento na imagem e
comunicacao das organizacoes.

Apesar das vantagens apontadas pelos autores, algumas limita¢cdes também
sdo mencionadas em relagéo a utilizacdo da gamificacdo, como o fato de que alguns
candidatos podem néo estar familiarizados com a dindmica e ndo terem experiéncias
anteriores com gamificacdo, o que pode levar a uma menor adeséo.

Em resumo, as conclusbes das obras coletadas apresentam uma viséo
positiva da gamificacdo no processo de recrutamento e selecdo, destacando suas
vantagens e possibilidades de aplicacdo, bem como algumas limitacdes e desafios
gue devem ser considerados pelos gestores de recursos humanos.

Quadro 7. Conclus@es dos trabalhos coletados
Obra Sintese da Contribuicao

Este estudo sugere que, para uma estratégia de recrutamento e
selecgdo digital eficaz, € fundamental manter uma presenca forte
no ecossistema digital, além de adotar chatbots com inteligéncial
artificial para permitir uma comunicacao disponivel e constante
com os candidatos. Também € recomendavel o uso da
gamificacdo por meio de jogos e simulagBes para chamar a
atencdo dos potenciais candidatos. Essas acfes podem
contribuir para atrair os melhores talentos e promover uma|
experiéncia de recrutamento e selecdo mais envolvente e
interativa.

Conclui-se que o uso da gamificacdo nos processos seletivos
faz com que ele se torne menos tedioso e burocratico, pois
promove desafios, interacéo, diverséo e transparéncia durante o
procedimento.

Os resultados encontrados indicaram que 0 processo de
Recrutamento e Sele¢do vive em constante mudancas e
adaptacdes, e que as principais tendéncias como a gamificacao
e adaptacdes feitas nos processos seletivos, conseguiram
enfrentar as barreiras e dificuldades positivamente.

O recrutamento e sele¢éo dos
recursos humanos: Critérios e
tendéncias nas organizacdes atuais

Recrutamento e Selecao de
jogadores profissionais na area dos
E-Sports

Tendéncias nos processos de
recrutamento e selegdo pés
pandemia
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A Gamification como Ferramenta de
Gestdo de Recursos Humanos

O presente trabalho demonstra que a utilizacdo da gamification
pode ser adaptada pelos departamentos de gestédo de recursos
humanos das empresas de forma a auxiliar o processo de
recrutamento e selecdo de novos colaboradores.

A utilizacdo de jogos online no
processo seletivo: Caso de uma
empresa de consultoria em Brasilia

A analise da percepcao dos candidatos no que tange a
qualidade do processo seletivo prestado condiciona a
organizacdo a busca de melhoria da ferramenta conforme a
expectativa desses participantes.

Gamificagcdo no recrutamento e
selecdo de talentos

A gamificacdo é uma tendéncia crescente no mundo dos
negécios e esta transformando as operacdes comerciais
tradicionais. Ao fazer isso, ha um potencial maior de envolver e
selecionar funcionarios que se encaixam no trabalho oferecido
e, finalmente, na organizacao.

Gamificacéo no Processo de
Recrutamento e Selecédo - TCC

Os dados obtidos indicam que a gamificacdo é ainda um
processo com oportunidades de exploracdo, além de evidenciar,
as vantagens em obtenc¢do de resultados e estimulo a melhoria
do engajamento.

Gamificagdo no processo de
recrutamento e selecao

Com a gamificagdo no processo de recrutamento e selecao, hg
um maior potencial de selecionar colaborados que se encaixam
na funcao oferecida e, também, na cultura organizacional.

Gamification aplicada a formagéao na
industria hoteleira

Demonstra-se a aplicabilidade do conceito de gamification ao
setor hoteleiro em Portugal, através de uma abordagem
metodoldgica que pode ser replicada em outros contextos.

Gamification como forma de
orientacdo aos jovens para 0s
processos de captacéo e selecao
nas organizacdes

IAlmejando utilizar a gamification como algo inovador em seu
produto, o objetivo que a #BORALA busca alcancar por meio do
aplicativo € o de capacitar os ingressantes no mercado de
trabalho para que obtenham éxito em suas entrevistas de

emprego.

ITChallengeYou - A Realidade
Virtual aplicada no Contexto de
Selecao na area das Tecnologias de
Informacéo

Concluiu-se que a Realidade Virtual € uma ferramenta util e
aplicavel no contexto de sele¢do de pessoal, trazendo valor
agregado e inovagdo ao processo de recrutamento e selecao
nas organizagdes. Além disso, a combinagéo dessa tecnologia
com estratégias de  Gamificacdo pode  aumentar
significativamente a atratividade do processo, tornando-o mais
eficiente e otimizando os recursos utilizados.

Ludifica¢éo: O futuro do trabalho
sera um jogo?

A ludificagdo no recrutamento e selecdo é, sobretudo, um
investimento na imagem e comunicacdo das organizacdes

Modelo de gamificacdo para
recrutamento e selecdo de pessoas
na executive imobiliaria

O resultado mostrou que a maioria dos candidatos acharam
interessante & abordagem de recrutar e selecionar usando a
Gamificagdo, mesmo que uma parcela menor dos entrevistados
apontou que ndo participariam de um modelo assim novamente,
principalmente por ndo conhecerem a dindmica utilizada e nédo

terem experiéncias anteriores com Gamificacao.

Fonte: Elaborado pela autora (2023).

O papel da gamificagcdo na area tem sido discutido ao longo do periodo

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

recrutamento e selec¢do, por meio da analise dos dados coletados, demostra inUmeras
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vantagens de aplicar tais processos para as organizacdes assim como para 0S
participantes também percebem vantagens como: o0 processo ser mais atrativo,
engajador e estimulante.

Com base na pesquisa analisada, foram encontradas algumas dificuldades na
aplicacao da gamificacdo, especialmente na defini¢cdo 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 sdo mais
atraentes do que os convencionais e ajudam a manter o aprendizado, alguns
relataram experiéncias em que a gamificacdo nao fez sentido e ndo agregou valor ao

processo.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Com o avanco da tecnologia e o aumento da competicdo por profissionais
qualificados, as empresas tém buscado novas estratégias para tornar seus processos
de recrutamento e selecdo mais eficientes e atraentes. Nesse contexto, a gamificacao
tem surgido como uma técnica promissora para engajar e avaliar candidatos de forma
mais precisa e dindmica. A area de recursos humanos tem buscado constantemente
inovar em suas préticas, e a gamificacdo se destaca como uma opc¢ao criativa e
envolvente para atrair e selecionar os melhores talentos.

A presente pesquisa buscou analisar de que forma a gamificacdo tem sido
abordada no processo de recrutamento e selecdo de nas organizacdes. Foi aplicada
a técnica de andlise bibliométrica que oportuniza a visualizacdo de padrbes e
tendéncias da literatura cientifica, possibilitando mensura a contribuicdo do
conhecimento cientifico derivado das publicacfes voltadas ao tema.

Para compreender o objetivo geral, foram estabelecidos trés objetivos
especificos. O primeiro consistiu em identificar conceitos e caracteristicas do processo
de recrutamento e selegcdo. Para isso, foram levantadas definicbes encontradas na
literatura sobre recrutamento e sele¢do, bem como identificados tipos de recrutamento
e técnicas de selecdo, explorando suas caracteristicas, pontos positivos e negativos.

O segundo objetivo especifico foi apresentar os conceitos de Gamificacdo
utilizados nas obras coletadas, os 12 trabalhos analisados apresentaram diversos
conceitos e referéncia, no entanto uma definicdo em particular que apareceu com
maior frequéncia foi a de Deterding Et al. (2011) conceituando gamificacdo como “a
utilizagcao de elementos de design dos jogos fora do contexto de jogo”.

Por fim, em resposta ao terceiro objetivo, mapear as conclusfes dos trabalhos
coletados sobre gamificagcdo no processo de recrutamento e selecdo de novos
talentos, os dados indicam que a gamificacdo € um método com oportunidades de
exploragdo e crescimento, além de evidenciar as vantagens em obtencdo de
resultados e estimulo a melhoria do engajamento dos participantes do processo
seletivo, podendo ser considerado um investimento na imagem e comunicagao das
organizacoes frente as novas geracgoes.

Como resposta ao problema de pesquisa, por ser uma tendéncia no mundo
dos negdcios, a aplicabilidade da gamificacdo esta aumentando a medida que mais e

mais empresas estdo procurando maneiras de inovar o processo de recrutamento e
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selecdo. Foi possivel constatar nos estudos que a gamificacdo pode possibilitar uma
avaliacdo mais assertiva de perfil, com base nas decisdes e estratégias utilizadas
pelos candidatos em um processo “gamificado” e seu uso nos processos seletivos faz
com que ele se torne menos tedioso e burocratico, pois incentiva o desafio, a
interacdo, a diversao e a transparéncia em todo o processo.

No entanto, processos gamificados sem objetivos ou pouco claros para os
participantes podem levar a experiéncias negativas. Portanto, se uma empresa optar
por um processo seletivo baseado em gamificagdo, ele deve ser claro e bem
estruturado para atingir os objetivos da selecao.

A coleta de dados foi uma etapa desafiadora deste estudo, devido a
escassez de pesquisas cientificas que abordem a utilizacdo da gamificacdo no
recrutamento e selecdo. Embora a Spell e a Capes sejam importantes bases de
pesquisa, nenhuma das doze publicacdes coletadas nessas plataformas foi
aproveitada neste estudo.

Dadas essas limitacdes, acredita-se que algumas observacfes podem ser
feitas. Como sugestéo para novas pesquisas sobre o assunto, recomenda-se que
estudos futuros sobre a gamificagdo no recrutamento e selecéo sejam realizados
sem restricdes de idioma, como foi feito aqui, que considerou apenas o portugués.
Além disso, sem restricdes de idioma, o0 numero de trabalhos coletados e
analisados nas bases de dados Spell, Capes e Google Académico pode aumentar,
aprofundando o estudo sobre a tematica.

O presente trabalho revisou ndo apenas artigos relacionados as obras
analisadas, mas também TCC e dissertacdo. Por esse motivo, foi utilizada uma
metodologia bibliométrica, pois o objetivo deste estudo foi analisar qualquer
producéo cientifica sobre a tematica.

O intuito deste trabalho néo foi esgotar a tematica, tendo em vista que € um
tema recente no ambiente universitario. Em pesquisas futuras, propéem-se que
novos estudos sejam realizados sobre gamificacao, visto que a area de Recursos
humanos vem passando por diversos desafios e a guerra pela atracao de talento
gualificado vem obrigando as organiza¢cdes a mudarem a forma como conduzem

0S Seus processos seletivos.
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