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RESUMO

A Gamificagao tem proporcionado a criacao de experiéncias inovadoras em diversas
areas, como treinamento corporativos e educagao. Além disso, a Gamificagdo tem
sido utilizada nos processos de recrutamento e selecdo como uma ferramenta do
RH, visando a dinamizacdao do tempo, bem como os feedbacks rapidos. O objetivo
deste trabalho é analisar a percepcdo dos candidatos a corretores quanto a
Gamificagdo no processo de Recrutamento e Selecdo da Executive Imobiliaria. A
Executive Imobiliaria € uma das imobiliarias da cidade de Sao Luis - Maranhao. A
respeito da metodologia, utilizou-se a revisdo bibliografica com abordagem
descritiva. A pesquisa foi quantitativa, a partir da coleta de dados de um questionario
aplicado aos candidatos a corretores a uma vaga na Executive Imobiliaria. O
resultado mostrou que a maioria dos candidatos acharam interessante a abordagem
de recrutar e selecionar usando a Gamificagdo, mesmo que uma parcela menor dos
entrevistados apontaram que n&o participariam de um modelo assim novamente,
principalmente por ndo conhecerem a dinamica utilizada e nao terem experiéncias

anteriores com Gamificacao.

Palavras-chave: Gamificagdo. Recrutamento e selecdo. Estratégias de Gamificagéo.



ABSTRACT

Gamification has provided the creation of innovative experiences in various areas
such as corporate training and education. In addition, Gamification has been used in
the recruitment and selection processes as an HR tool, aiming at the dynamization of
time, as well as quick feedbacks. The objective of this work is to analyze the
perception of the candidates to brokers regarding the Gamification in the Recruitment
and Selection process of the "Executive Imobilidria". The Executive is one of the real
estate agents companies of the city of Sdo Luis - Maranhdo. Regarding the
methodology, the bibliographic review was used with a descriptive approach. The
research was quantitative from the data collection of a questionnaire applied to the
candidates to brokers to a vacancy in the “Executive Imobiliaria". The result showed
that most of the candidates found the recruiting and recruiting approach interesting,
even though a smaller number of respondents pointed out that they would not
participate in such a model again, mainly because they did not know the dynamics
used and did not have previous experiences with Gamification.

Keywords: Gamification. Recruitment and selection. Gamification strategies.
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1 INTRODUCAO

O contexto mundial em que vivemos é de mudanca. Mudanca na forma de
trabalho, de interacao entre as pessoas e de gerir empresas e negdcios.

O ambiente de negdcios, no modo geral, se comporta como um campo
dindmico de forcas que interagem entre si provocando mudancas e influéncias
diretas e indiretas sobre a organizagao.

Além dos desafios da administragdo no que diz respeito a diversidade das
organizacdes e do clima que elas operam, outras forgcas ajudam a deixar mais
complexo o panorama com que se defrontam as organizacbes. Vivemos em um
mundo mutavel, onde a mudanca é o unico aspecto constante no universo. Essa
mudanca constitui um dos desafios para as organizagdes. Sendo assim, ndo basta
alcancar o sucesso, € preciso manté-lo entre todas as variacbes que ocorrem no
meio do caminho.

As organizagbes tém sentido impacto no que diz respeito as mudancas
relacionadas a tecnologias e conectividade. Fatores associados a tecnologia como
Inteligéncia Artificial, impressoras 3D e sensorizacdo estdo mudando a forma de
analisar os negocios.

Umas mudancas oriundas da globalizacéo, outrora, tinham pouco impacto no
contexto empresarial e hoje afetam consideravelmente esse universo.

Diante desse contexto de mudancgas, surge uma nova forma de condigdes,
denominada VUCA (do inglés, Volatility, Uncertainty, Complexity e Ambiguity). O
termo VUCA consiste na sigla utilizada para descrever a volatilidade, a incerteza, a
complexidade e a ambiguidade nos ambientes e situagbes. Uma avaliagdo da
empresa no contexto VUCA pode auxiliar no ambito das decisdes a serem tomadas,
além de estar mais preparada para o desconhecido, segundo aponta DOT DIGITAL
GROUP (2017).

A revolucao tecnoldgica tem provocado profundas mudangas no ambiente.
Diversas areas estdo dia apds dia sofrendo alteragbes e atualizacbes, e com o
ambiente administrativo ndo seria diferente. Nunca a tecnologia influenciou tanto o
ambiente corporativo quanto agora, conforme Celano et al. (2015).

Simultaneamente, em varios fragmentos de realidade, hd atualizagdes na

forma de interagé@o entre as pessoas. Assim como 0 mundo muda, os ambientes se
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transformam, inclusive as organizagdes, que ndao podem ficar a deriva e precisam
acompanhar as mudancas ocorridas no seu contexto.

Chiavenato (2010) afirma que para que as organizagdes sejam mudadas, €
necessario que cada individuo que faz parte dela seja mudado também. A
transformacao individual tem que acompanhar a transformacéao organizacional.

Ferreira (2016) aponta que algumas empresas ja observaram a necessidade
de adequar 0s processos e incorporar novos meios para interagdo entre os
colaboradores e, assim, os fideliza-los. Cada vez mais as empresas estéo utilizando
um fator do dia-a-dia da sociedade p6s-moderna: o jogo.

A Gamificacdo estd sendo empregada nos Uultimos tempos em varios
contextos da vida, como saude, bem-estar, redes sociais, marketing, recursos
humanos, relacionamentos com clientes, entre outros, por meio de softwares,
aplicativos e tecnologias em geral. Essa crescente forma de interacao pode ser
explicado, principalmente, pelo potencial da Gamificacao para influenciar, engajar e
motivar pessoas, segundo Kapp (2012). Visando o alcance deste objetivo, a
Gamificagdo usa de elementos essenciais dos jogos como pontos, niveis, emblemas
e ranking.

Nao seria diferente no ambito do recrutamento e selecédo, onde a Gamificacao
tem sido usada para motivar e engajar pessoas que visam uma determinada vaga
de emprego. Uma forma diferente na gestdo de empresas esta surgindo e os
negécios estdo mudando, fazendo com que haja necessidade de se adaptarem as
mudancas. Uma boa opcado de estratégia para a gestdo de pessoas pode ser
encontrada no uso de tecnologia para o auxilio na selecdo de candidatos com o
perfil almejado pela instituicdo.

O sucesso de uma empresa depende de seus colaboradores, ou melhor, do
desempenho da equipe que presta servicos a ela. Desta forma, no mundo atual, faz-
se necessario que as empresas estejam valorizando o comprometimento das
pessoas.

As organizacoes estdao buscando novas formas de oferecer uma experiéncia
diferenciada as pessoas. As transformacdes da globalizacdo impdem um ritmo de
readaptacdo fora do comum e as empresas e seus funcionarios precisam se
adequar a esse contexto cada vez mais tecnélogo e competitivo.

A tematica dos jogos esta crescente e traz consigo uma vasta possibilidade
de uso. Percebemos a contribuicdo positiva da Gamificagdo em uma empresa, tendo
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em vista as estratégias voltadas para o poder de engajar o publico, tanto externo
quanto interno. E, no que tange ao publico interno a Gamificagdo pode determinar o
trabalho ou acéo, dessa forma se coloca metas e estabelece limites.

O recrutamento na empresa estudada, Executive Imobiliaria, é feito com
duracdo de semanas, onde € analisado os perfis dos candidatos que concorrem a
vaga, que sao em torno de 65 pessoas. E, embora haja muita procura pelas vagas, o
resultado final do recrutamento e selecao é em torno de 3 a 5 pessoas, no maximo.
O trabalho justifica-se diante da necessidade de oferecer uma experiéncia
diferenciada aos candidatos e futuros colaboradores da Executive Imobiliaria,
buscando entender a importancia da Gamificacdo no processo de Recrutamento e
Selecéo.

Por meio dessa proposta, o trabalho levanta a seguinte problematica: “como
se d4 a percecao de candidatos quanto ao uso da Gamificacdo no processo de
recrutamento e sele¢ao”?

O objetivo geral do trabalho é analisar a percepgdo dos candidatos a
corretores de imoveis quanto ao uso da Gamificagdo no processo de Recrutamento
e Selec¢ao na Executive Imobiliaria.

Como objetivos especificos: a) definir o modelo de Gamificacdo para o
processo de recrutamento e selecao de corretores da Executive Imobiliaria; b)
aplicar a Gamificacdo para o Recrutamento e Selecdo de corretores na empresa
Executive Imobiliaria; c) elaborar um questionario e coletar dados dos candidatos
sobre processo de selecdao da Executive Imobilidria usando a Gamificacao; d)
discutir acerca da percepcado dos candidatos sobre o processo de recrutamento e
selecdo da Executive Imobiliaria usando a Gamificagéo.

Dessa forma, o trabalho esta estruturado da seguinte forma: o capitulo 2
discorre sobre Gamificacdo no que tange ao conceito, definicbes, mecanicas e
dindmicas de Gamificacdo. O capitulo 3 aborda questdes sobre recrutamento e
selecdo. O proximo capitulo relata a metodologia abordada na pesquisa,
abrangendo os métodos, local de pesquisa, universo etc. Posteriormente, o capitulo
5 relata os resultados e discussdes da percepcédo dos candidatos quanto o uso da
Gamificagdo no processo de Recrutamento e Selecdo. E, por fim, o capitulo 6 traz
as consideracoes finais a cerca do estudo.
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2 GAMIFICACAO

2.1 Conceitos e definicoes

Discorrer sobre Gamificagdo exige que seja abordada a questdo da sua
origem. A palavra Gamificacdo surgiu em artigos pela primeira vez em 2008, porém
s6 teve apresentacdo com maior frequéncia em 2010. Seu conceito, portanto, é
recente (ARAUJO; CARVALHO, 2014).

Para falar de Gamificacdo é necessario, sobretudo, falar sobre jogos. O jogo
€, segundo Kapp (2012, p. 7 apud FRANGCA, 2016, p. 38) “[...] um sistema em que 0s
jogadores se engajam em um desafio abstrato, definido por regras, interatividade e
feedback; que gera um resultado quantificavel de forma frequente e provoca uma
reagcao emocional’.

Como podemos perceber, o engajamento esta ligado ao desafio e tem relacao
aos objetivos que podem ser alcangados, visando sempre os resultados, sempre de
forma definida e com foco nos feedbacks dados, com o intuito de melhorar o
desenvolvimento.

A Gamificacao surge nesse contexto, onde sao utilizados métodos de jogos e
sao aplicados em diversos contextos. O termo Gamificacdo vem do inglés
Gamification e, segundo Vasconcelos (2016), € “[...] a pratica de aplicar mecanicas
de jogos em diversas areas, como negocios, saude e vida social”.

Juca e Rolin (2013, p. 2) definem que a Gamificacdo pode ser definida como
“[...] a aplicacao de mecanismos de jogos tais como definicao de propdsito, desafios,
regras, niveis, recompensas, habilidades e possibilidade de repeticdo em dominios
diferentes com objetivo de aumentar o engajamento das pessoas”.

Motivacao, cooperacao, feedback, mensuragdes quantitativas e qualitativas e
aprender fazendo com diversao sao alguns dos objetivos da Gamificacdo (CELANO;
LEITE; SILVA, 2005).

McGonigal (2011, p. 21) corrobora com a afirmagéo acima e diz que “[...] os
jogos compartilham quatro caracteristicas definidoras: objetivo, regras, sistema de
feedback e participacdo voluntaria”, diante disso, a finalidade € a resolucdo de
atividades baseadas em regras. Junto com isso, hd uma forma de feedback aos
jogadores que informa a distancia ou proximidade de alcangar o objetivo final, esse
feedback pode ser dado por meio de pontuacao, niveis ou barras de progresso. O
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feedback serve também como forma de incentivo a continuar no jogo. Cabe ressaltar
também que é necessario que haja o aceite voluntario dos participantes (FRANCA,
2016).

Portanto, a Gamificagdo tem sido utilizada para motivar e engajar os usuarios,
no momento em que usa elementos de jogos fora do contexto de games, e amplia
audiéncia, promove colaboracdo e pode gerar resultados, bem como alterar o
comportamento, desenvolver habilidades e estimular a inovagao.

Deterding et al. (2011), McGonigal (2011) e Bogost (2007) afirmam que a
Gamificagdo tem sido canal atrativo para diversos ramos da industria nos ultimos
anos, inclusive relacionam o sucesso de alguns servicos como Foursquare' e Nike+?
as estratégias de Gamificagao.

Outros autores, como Zichermann e Cunningham (2011) complementam que
a Gamificacao esta atrelada a mecanica, onde ha técnicas de design de jogos que
envolvem pessoas na resolucdao de um problema.

Sobre isso, também podemos ver Deterding et al (2011) falar quando acentua
que ha a insercao de elementos de jogo na Gamificagcédo, e isso faz com que seja
gerado entre os participantes um nivel de envolvimento similar ao tido nos jogos.

Liu et al (2011) discorre sobre um ciclo de Gamificacao que pode ser utilizado

em ambientes nao relacionados a jogos, conforme mostra a figura 1.

! https://pt.foursquare.com/
2 https://www.nike.com.br/corrida/nrc
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Figura 1 — Ciclo da Gamificacao
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™
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Fonte: Liu et al., 2011 apud FRANCA, 2016

Conforme podemos observar, a condigdo de vitéria inicia o ciclo, essa
condicao é dada a partir de um objetivo ou desafio. Alcangando o proposto, existem
as recompensas a serem distribuidas, fator que gera o quadro de lideres e
emblemas que serdo fornecidos de acordo com sua capacidade de competitividade,
para que posteriormente seja resultado em mudanga de status, para entdo vir um
novo desafio (FRANCA, 2016).

Ferreira (2016) afirma que a Gamificacao estimula o individuo a dedicar-se as
suas tarefas, tornando-o engajado e, consequentemente, o ajudando na construgao
de relacionamentos.

O uso da Gamificagcao exige cuidados, bem como um processo de analise e
adequacao, tendo em vista que a forma com que é executado pode ser visto, muitas
vezes, apenas como jogo, conforme Rezende e Mesquita (2017) afirmam.

E importante salientar que Gamificacdo ndo é a mesma coisa do que jogos

corporativos, jogos que tém o propésito de educacéo, publicidade e treinamento e do
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que games, jogos cujo objetivo é entretenimento somente. A Gamificagdo utiliza os
mecanismos dos jogos em ambientes que nao sao considerados jogos.

Hoje, ha empresas especializadas em Gamificacao que fornecem aplicativos
que, ao serem instalados no website de uma empresa ou no seu back office,
permitem “gamificar" toda a experiéncia de clientes ou funcionarios desta. Podemos
citar a Badgeville?, a Bunchball* e a Bigdoor®.

Podemos citar também, a empresa L’Oréal que usa as técnicas de
Gamificagdo ha um tempo e foi uma das pioneiras no quesito Gamificacdo. Essa
empresa criou 0o Brandstorm, um dos primeiros jogos de neg6cios do mundo, em
1992. No Brasil, o game foi aplicado a partir de 2004. Desde entdo, a L’'Oréal do
Brasil ja registrou mais de 1.700 participantes, e em ambito mundial, mais de 68 mil
universitarios ja participaram da competicao (SOBRAL, 2017).

Uma outra organizacdo que investe em jogos como pratica de atracao e
selecdo de jovens € a Unilever, que lancou o Unigame, uma competicdo que
protagonizou o programa de processo seletivo de estagio ao redor do globo. O jogo
vai propds um desafio ligado a marca OMO. Os candidatos teriam de formar grupos
para participar da disputa e contariam com uma série de informagdes
disponibilizadas pela companhia, como posicionamento, histérico dos produtos,
entre outras. Os autores dos dez melhores projetos foram convidados a realizar
apresentacdes presenciais para os altos executivos da empresa. Desses, os trés
primeiros grupos classificados foram recompensados com vagas de estadgio e com
uma participacao na etapa mundial do jogo (SOBRAL, 2017).

2.2 Mecanicas e Dinamicas de Gamificacao

A Gamificacdo tem relagdo com o estimulo de comportamentos, visando
alcancar resultados. O Dot Digital Group (2017) afirma que a Gamificagao auxilia na
concretizacdo dos objetivos do negdcio, promove o0 engajamento e a motivacao do
publico-alvo, incentiva na realizagdo de tarefas, conduz o usuario a metas de curto e

longo prazo, constrai significados e mensura resultados.

8 http://www.badgeville.com/
4 http://www.bunchball.com/
5 http://bigdoor.com/
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A estratégia "gamificada" consiste no trabalho com a motivacdo dos usuarios.

As motivagdes das pessoas mudam em uma escala de seis faixas, de um nivel

minimo de “sem motivagdo”, no qual a pessoa precisa ser forcada a fazer algo até

um maximo de “motivacéo intrinseca”, na qual a pessoa age por iniciativa prépria,
sem incentivos externos (DOT DIGITAL GROUP, 2017).

Sobre o sistema de mecéanica da Gamificacdo, sdo um conjunto de regras e

objetivos que podem ser transformados em valores quantitativos, de forma a gerar

engajamento entre os usuarios e, aqui em questdo, os candidatos a uma

determinada vaga.

Dentre alguns conjuntos de regras, podemos destacar, baseado em Dot

Digital Group (2017), os seguintes:

Pontuacao: recompensa numérica que é somada conforme o usuario
executa acdes que fez por merecer. A pontuacao é uma forma eficiente
de dar feedback sobre a realizagdo de acdes desejadas;

Medalhas: recompensas simbdlicas associadas a feitos especiais.
Medalhas costumam funcionar melhor que prémios tangiveis quando o
usuario € mais motivado por ideais do que por bens materiais;
Conquista: recompensa oriunda de um acumulo de feitos, que libera

medalhas e pontos;

A respeito das formas de motivagdo do individuo no ambiente, Lucchese e

Ribeiro (2009, p. 4) corroboram com Dot Digital Group (2017) ao discorrer sobre

elas, que segundo os autores sao:

Pontos: é usada para checar o nivel de interacdo do usuario com o
jogo;

Niveis: marca o progresso do usuario no jogo;

Ranking: é a forma de checagem e listagem das melhores
pontuacoes, pois define as posicdes dos jogadores;

Emblema: designam informag¢des a um determinado jogador sobre
suas agoes,

Desafios e missoes: sdo os fatores norteadores;

Integracao: insercao de novos jogadores ao ambiente gamificado;
Ciclos de engajamento: é definido como o periodo de tempo em que

o individuo tem conexao com outros usuarios.
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Lucchese e Ribeiro (2009, p. 2) discorre sobre 4 elementos comuns aos

jogos:

Representacao: é uma representacédo da realidade, onde podem ser
simplificadas ou subjetiva;

Interacao: é a forma mais completa da representacdo, onde o
expectador é capaz de provocar alteracbes e verificar suas
consequéncias, de forma que seja possivel a mudanca da realidade
apresentada;

Conflitos: sao os obstaculos enfrentados pelo jogador ao tentar
alcancar um objetivo, pode ser vivenciado de diversas formas, como
agentes ativos que sofrem agdes, ou até mesmo crondmetros para se
desempenhar determinada tarefa;

Seguranca: embora haja situacdes de risco no jogo, o jogador fica livre
de suas consequéncias fisicas, tendo em vista que é apenas uma

experiéncia psicoldgica e néo real.

No que tange também a Gamificacdo nas praticas de Gestdo de Recursos

Humanos, pode ser usada para esforco no que diz respeito aos estimulos para

manter os colaboradores empenhados e engajados (SOBRAL, 2017). Os lideres,

para estimular suas equipes, podem usar estratégias "gamificadas", por exemplo:

Criacao de competicoes saudaveis: estipular metas e criar
premiacdes para os funcionarios que as atingirem, ranqueando por
indicadores de esforco ou por resultados;

Apresentacao de resultados e esforcos publicamente: reconhecer
0os membros da equipe é importante para que o profissional se
mantenha motivado e continue mantendo o nivel de trabalho;
Incentivo a colaboracao: além de metas individuais, é importante que
o colaborador tenha metas de equipe para incentivar a troca e a
colaboracéo;

Utilizacao de elementos ludicos: a descontracao deve fazer parte da
competicdo para estimular os participantes.

De forma geral, podemos afirmar que os aspectos da dinamica sao gerais,

ou seja, sdo os fatores mais abstratos encontrados no game, no qual sao

destacados trés, segundo Cunegato e Dick (2016, p. 3)



19

[...] restricbes, o ato de limitar a interagdo com o usuario, buscando instigar
e criar objetivos; narrativa, que se refere ao contexto em que o jogo se
insere, a histéria a qual o jogo pertence; e por ultimo, progressao, que indica
o desenvolvimento e o crescimento do jogador em relagdo ao jogo.

A respeito da dindmica, podemos afirmar que sdo os processos basicos de
orientagao ao jogador. Cunegato e Dick (2016, p. 4) afirmam que essa dinamica é
constituida de:

» Desafio: refere-se aos enigmas e tarefas que requerem uma solucao;

» Sorte: refere-se aos elementos de aleatoriedade, que podem mudar o

rumo de um jogo nem serem previstos;

» Competicdo: sdo os elementos que fazem um jogador querer vencer o

outro jogador ou até mesmo o computador;

» Feedback: refere-se ao retorno de informagdo ao jogador, para indicar
como ele esta se saindo nos objetivos e onde ele se encontra no progresso do
jogo;

» Suprimentos: sdo 0s recursos que o jogo oferece ao jogador durante a
jornada. Podem ser necessarios para o desenrolar do jogo ou ter funcao

simplesmente acessoria;

» Recompensas: sdo os elementos que 0 jogo entregara para o jogador ao

realizar alguma tarefa;

» Transagdes: sdao as possibilidades que o jogador tem de comercializar

seus recursos dentro do jogo;

» Status de vitéria: se refere ao feedback que mostrara a vitéria no momento

correto ao jogador ou grupo de jogadores.

De forma que sintetizasse esse conteudo, a figura 2 abaixo aborda de forma
geral as mecanicas e dinamicas da Gamificacao.



Figura 2 — Elementos da Gamificacao

Dinamica Mecénica
Restri¢coes Desafio
Narrativa Sorte
Progressao Competi¢ao
Feedback
Suprimentos
Recompensas
Transacdes

Status de vitoria

Fonte: CUNEGATO; DICK, 2016, p. 4

Com esses elementos de Gamificagdo podemos criar
diferenciadas para atrair e reter os candidatos que buscam preencher uma
determinada vaga concorrida, de forma mais especifica de acordo com as

exigéncias solicitas pelo recrutador, por exemplo, em um processo de recrutamento

e selecao.

20

experiéncias
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3 RECRUTAMENTO E SELECAO

Hoje, no mundo dos negdcios onde tudo faz a diferenca e onde ha extrema
competitividade no mercado, os empresarios e profissionais estdo recrutando e
selecionando profissionais que agreguem valores ao ambiente empresarial, além de
trazer um nivel de exceléncia interna e externa a empresa.

Um dos objetivos de todas as empresas no contexto empresarial € o sucesso
no mercado, e isso s6 é possivel quando se tem os objetivos atingidos ao
estabelecer seu perfil por meio de mudangas no quadro de pessoal.

Baylao e Rocha (2014, p. 2) afirmam que “para que uma organizagao nao
seja fadada ao insucesso, as empresas 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”.

O recrutamento e selecdo € uma importante ferramenta na gestdo, e é
baseado nela que as empresas e gestores percebem a relevancia das pessoas que
compbe seus quadros funcionais e comegam a vé-los como parceiros, ndo sé como
funcionarios. Sendo assim, o recrutamento constitui-se na procura e atragcdo dos
candidatos a uma funcdo e a selecao e tomada de decisdo de qual candidato
ocuparé a vaga disponivel (BAYLAO; ROCHA, 2014).

Skinner (1997, p. 8) afirma que as pessoas responsaveis pela gestdo de
pessoas nas organizagdes tém dificuldade de gerenciar os recursos humanos pelas

seguintes razoes:

a) E dificil obter cooperagao, energia e envolvimento sinceros de um grande
namero de funcionarios; portanto, as esperancas dos gerentes
frequentemente ndo sdo realistas.

b) Os conceitos referentes a gestdo de um grande nimero de pessoas
frequentemente transmitem mensagens contraditérias aos gerentes.

¢) Os problemas criticos na gestdo de pessoas nas empresas, por exemplo,
o lugar da gestédo de recursos humanos no processo decisério da empresa,
o papel do apoio de pessoal e a falta de know-how suficiente em gestéo de
recursos humanos nos altos niveis gerenciais continua, em sua maioria,
sem solugao.

d) Algumas premissas da geréncia no que se refere a gestdo de recursos
humanos minam os esforcos de muitos gerentes, independente de suas
possiveis boas intengdes.

Nesse contexto, as decisdes se tornam mais arriscadas e sensiveis, e suas
consequéncias mais duradouras. Entédo, é fundamental que a empresa se organize

antecipadamente, de forma que trace um planejamento estratégico visando a
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caréncia de pessoal, pois isso é fator decisivo no processo de recrutamento e
selecdo (BAYLAO; ROCHA, 2014).
Os préximos tépicos discorrerdo a respeito dos processos de recrutamento e

selecao.
3.1 Processo de Recrutamento

Em um mundo em que o mercado profissional esta muito competitivo,
pessoas e organizagdes encontram-se um continuo processo de atracdo uns com 0s
outros. E assim também com os individuos que atraem e selecionam organizagdes,
formando e informando opinides sobre elas, da mesma forma as organizagdes
também procuram atrair individuos e obter informacdes sobre eles para que seja
decidido sobre o interesse de admiti-los ou nao.

Aravjo e Garcia (2006) definem o recrutamento como o processo de
identificacdo e atracdo de um grupo de candidatos, entre os quais serdo escolhidos
alguns para posteriormente serem contratados para posicdo na empresa. O
recrutamento tem a funcao basica de atrair pessoas para suprir as necessidades da
organizacao e abastecer o processo de selecao.

O trabalho de recrutamento consiste em detectar pessoas com afinidades
para determinada funcdo e com valores e culturas similares a da empresa. E o
investimento em processos automatizados € fundamental para diminuir o risco de
erros nessas escolhas. No que diz respeito a contratacdo, o site Ahgora (2018)

afirma que:

Uma boa contratacao reflete ndo s6 na aderéncia a equipe, engajamento e
produtividade, como também na reducdo de custos, riscos legais e
principalmente nos indices de turnover. Por outro lado, uma escolha
inadequada pode acarretar em problemas que vdo de gastos com
treinamentos desnecessarios a custos trabalhistas elevados. Vale destacar
que os sistemas servem como um auxilio importante, mas nao substituem a
analise humana. A maquina fornece as informagdes necessarias, que seréo
posteriormente interpretadas por uma equipe bem treinada e focada em
resultados (AHGORA, 2018).

Sobre recrutamento, Bohlander (2003, p. 76) afirma que

[...] € o processo de localizar e incentivar candidatos potenciais a disputa de
vagas existentes ou previstas. Durante esse processo, tenta-se informar
plenamente os candidatos sobre as qualificacbes exigidas para o
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desempenho do cargo as oportunidades de carreira que a empresa pode
oferecer aos funcionarios. O preenchimento de determinada vaga por
alguém de dentro ou de fora da empresa dependera da disponibilidade do
pessoal, das politicas de Recursos Humanos e dos requisitos do cargo a ser
preenchido, sendo o recrutamento podendo ser interno ou externo.

As fontes de atragc&do externas de recrutamento dependem do cargo e forma
da atuacao na empresa. Oliveira (2005, p. 27) cita 8 fontes, sao elas

« Anudncios;

» Candidatos e curriculos espontaneos

Banco de dados, usando a internet;

Indicagéo de funcionarios;
« Empresa de recrutamento;

* Instituicbes educacionais;

Sindicatos trabalhistas;

» Agéncia de emprego e publicas e privadas.

Aires (2007) diz que o processo de recrutamento pode ser definido por alguns
tipos, que sdo recrutamento interno, recrutamento externo, recrutamento misto,
recrutamento on-line e os assessment centers. Cada um deles, apresenta vantagens
e desvantagens, entdo, cabe ao gestor de cada organizacédo a definicdo do que se
encaixa mais no perfil da empresa. Discorreremos sobre 0s tipos de recrutamento na
visdo de Aires (2007).

- Recrutamento interno: é quando a empresa procura preencher
determinada vaga com os profissionais ja existentes em seu quadro, ou seja, €
quando ha o remanejamento de funcionarios. Sobre as vantagens desse tipo de
recrutamento, ha economia de investimento com anuncios em meios de
comunicagdo, rapidez na selecdo, é uma fonte de incentivo para os funcionarios,
desenvolve o espirito de competitividade, além de aproveitar os investimentos feitos
em treinamentos. Sobre as desvantagens, pode gerar conflito de interesses e nao
pode ser feito em termos globais dentro da organizagéo (AIRES, 2007).

- Recrutamento externo: € quando a organizagdo procura preencher
determinada vaga com candidatos atraidos pelo processo de recrutamento. Aires
(2007) afirma que nesse recrutamento, ha dois tipos de abordagem: o recrutamento
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7

direto e o indireto, sendo que o direto “[...] recrutamento direto € realizado pela
empresa sendo ela prépria que recorre ao mercado através da midia (meios de

comunicagao) através dos quais a divulgacao sera efetuada” e o indireto é:

Quando o recrutamento direto ndo é eficaz, ou quando a empresa nao
possui recursos proprios para efetuar recrutamento e selecdo ou ainda
quando pretende distanciar-se do processo, a organizacdo opta pelo
contato com empresas especializadas como headhunters (cacadores de
cabegas) search (consultores de pesquisa direta) e consultores de
recrutamento (BAYLAO; ROCHA, 2014, p. 6).

No recrutamento externo, as técnicas sdo com consultas aos arquivos de
candidatos ou banco de talentos; apresentacao de candidatos pelos funcionarios da
empresa; cartazes ou anuncios na portaria da empresa; contatos com sindicatos ou
associagdo de classes; contatos com universidades e escolas, agremiagdes
estudantis, diretdérios académicos, centros de integragcdo empresa-escola;
conferéncias e palestras em universidades e escolas; contatos com empresa que
atuam no mesmo ramo; viagens de recrutamento em outras cidades; anuncios em
jornais e revistas; agéncia de recrutamento; recrutamento online; programas de
trainees.

Sobre as vantagens do recrutamento externo, pode trazer “sangue novo”
para a instituicdo, renova os recursos humanos e traz novas competéncias a
organizagado. A respeito das desvantagens, é mais demorado que o recrutamento
interno, € mais caro, por exigir despesas imediatas em técnicas de recrutamento, é
menos seguro que o recrutamento interno, pode frustrar os funciondrios atuais e
pode afetar a politica salarial da empresa, conforme aponta Aires (2007).

- Recrutamento misto: quando as vagas sao divididas entre o publico
externo e interno, ou seja, todos tém a mesma oportunidade perante a instituicao,
sem influéncias.

- Recrutamento online: quando a internet é usada como canal para contato
entre os candidatos e a empresa, para que haja reducao de custos no processo de

selecéo.
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- Assessment centers: é um conjunto de ferramentas de avaliacao e de
desenvolvimento que visam a identificacdo de aspectos pessoais e comportamentais
do profissional. O uso dessa ferramenta, deve levar em consideragao os pontos
estratégicos e a cultura da organizacao.

3.2 Processo de Selecao

Diante da grande competitividade existente no mercado atualmente,
selecionar pessoas € fundamental no ambiente corporativo, tendo em vista a
produtividade e qualidade das organizagoes.

Esse processo consiste em escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles
que se mostraram mais qualificados e aptos na triagem inicial. A selecdo consiste
em escolher o candidato certo para o cargo certo. E é a etapa realizada apés o
processo de recrutamento.

Oliveira (2005, p. 25) afirma que “[...] para ser eficaz, o Recrutamento deve
atrair um contingente de candidatos suficientes para abastecer adequadamente o
processo de Selegcao”.

Martins (2007, p. 1) define:

A Selecdo consiste em primeiro lugar, na comparagao entre perfis dos
candidatos e as exigéncias do cargo ou funcao, o ideal € que o perfil e a
funcao se ajustem. Assim, é necessaria uma escolha da pessoa certa para
0 cargo certo, ou seja, entre candidatos recrutados aqueles mais adequados
aos cargos existentes na empresa, visando manter ou aumentar a eficiéncia
e desempenho do pessoal.

Chiavenato (2009) traz cinco técnicas de Selecao, que sao:

- Entrevista de Selecao: é o processo onde as pessoas interagem entre si,
de um lado o entrevistado e do outro o entrevistador. A entrevista pode ser
classificada em funcdo do formato de questdo e das respostas. Podem ser
entrevistas padronizadas (com roteiros pré-estabelecidos), entrevistas padronizadas
apenas quanto as perguntas ou questdes (perguntas pré-estabelecidas, mas com
respostas abertas e livres), entrevista direta (ndo ha um roteiro a ser seguido),

entrevista comportamental (permite analisar agdes e comportamentos).
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- Provas ou testes de conhecimento ou de capacidade: avaliam os
conhecimentos e habilidades adquiridas por meio de estudo, pratica ou exercicio.
Medem o grau de conhecimento profissional e técnico exigido pela vaga.

- Testes psicologicos: sao provas aplicadas para mensurar 0
desenvolvimento mental, aptidées, habilidades e conhecimentos. Normalmente,
serve de base de conhecimento sobre o candidato na questdo de emprego,
orientacado profissional, diagndstico de personalidade etc.

- Testes de personalidade: analisam os tracos de personalidade do
candidato, sejam tracos determinados por carater, como tracos de temperamento.
Sua aplicacao e analise exigem a participacao de um psicologo.

- Técnicas de simulacao: simulam a agdo do candidato, de fato, num
contexto dramatico, € feito por meio de atividade individual (avalia a capacidade do
candidato em se expor para as pessoas), redacao (avalia o dominio da lingua
escrita), simulacdo de vendas e trabalho em equipe (dindmicas para ver como o
candidato interage em equipe).

A tomada de decisbes é fase fundamental no processo seletivo e é
finalizada com a escolha do candidato que melhor se adeque a vaga. Dessa forma,
“[...] a eficiéncia do processo seletivo reside em saber entrevistar bem, aplicar testes de
conhecimentos validos e precisos, dotar a sele¢do de rapidez e agilidade, ter um minimo
de custos operacionais e envolver gerencias e suas equipes no processo seletivo”
(FERNANDES, 2011, p. 44).

Todas as metodologias utilizadas para o recrutamento e selecao séo validas,

desde que utilizadas por profissionais capacitados e responsaveis.
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4 METODOLOGIA

Entende-se como metodologia, as etapas seguidas para alcangar
determinado resultado em uma pesquisa. Segundo Lakatos e Marconi (2015, p. 43)
a pesquisa “[...] € um procedimento formal [...], que requer um tratamento cientifico e
se constitui no caminho para se conhecer a realidade [...]" que se deseja estudar.

4.1 Abordagem Metodoldgica

No que tange a metodologia, a pesquisa tem carater quantitativo, diante da
amostra e interpretacdo dos dados obtidos por meio do questionario aplicado aos
candidatos da selecéo.

No que tange a modalidade da pesquisa, podemos dizer que constitui-se
revisdo bibliografica com abordagem descritiva, pois descrevem as caracteristicas
de uma determinada populacdo. O levantamento bibliografico € resultado de uma
pesquisa realizada por meio de bases de dados, além do Google Académico, foram
consideradas as publicacées em lingua portuguesa e indexadas a partir da década
de 70, dessa forma, utilizamos os descritores “Gamificacdo”, “estratégias de
Gamificacao”, “Recrutamento e Selecao”. A pesquisa foi realizada entre os meses
de setembro e outubro de 2018.

No que tange a natureza da pesquisa, trata-se de uma pesquisa de cunho
explicativa, tendo em vista o registro de fatos, além da interpretacédo e identificacao
das possibilidades, principalmente no que tange compreender a percepg¢ao dos
candidatos a corretores de imdveis sobre a Gamificagdo no processo de
Recrutamento e Selecdo na empresa Executive Imobiliaria.

Tendo em vista a natureza da pesquisa, utilizamos também a coleta de dados

baseada em métodos experimentais, no caso, questionario.
4.2 Métodos
Foi elaborado um estudo com delineamento de quase-experimento que visa

identificar as reais contribuicdes e beneficios, neste caso do uso de um modelo de
Gamificagdo no processo de Recrutamento e Selegéo. Para isso, foi elaborado um
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questionario (vide Apéndice A) que foi aplicado na Executive Imobiliaria com os
candidatos a vaga de emprego.

4.3 Local da pesquisa

A pesquisa foi realizada na empresa Executive Consultoria Imobiliaria,
localizada no Centro Empresarial do Shopping da llha, Torre 1, Sala 302, oferecendo
consultorias imobilidrias e vendas de empreendimentos no ramo dos imoéveis.

Com o decorrer do tempo, a empresa precisou ampliar seu lugar de
funcionamento, que outrora era no bairro Areinha. A partir do 2% semestre de 2018, a
empresa mudou-se para o Shopping da llha, visando o aumento do numero de
clientes, bem como uma melhor localizacao.

A Executive Imobiliaria conta com uma equipe de 20 funcionérios, sendo o
proprietério estudante de Administragcéo pela Universidade Federal do Maranh&o. Os
concorrentes diretos sdo os empreendimentos geograficamente mais préximos, que
promovem atividades similares as realizadas na empresa. A empresa esta ativa nos

meios de comunicagédo e midia, conforme podemos observar as figuras abaixo.

Figura 3 — Logomarca da Executive Consultoria Imobiliaria

Fonte: fornecido pela empresa

Mais abaixo pode ser visualizada a figura 4, correspondente a um print do
Facebook da Executive.
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Figura 4 — Perfil do Facebook da Executive Consultoria Imobiliaria

VAMOS L2 IMOVEIS

Executive
Consultoria
Imobiliaria
@imobiliariaexecutive

\ TR <ci
Pagina inicial (b Curtit A Compartilhar = -+ @ Enviar mensagem

Fonte: Facebook da empresa Executive Consultoria Imobiliaria

Mais abaixo pode ser visualizada a figura 5, correspondente a um print do
Instagram da Executive.

Figura 5 — Perfil do Instagram da Executive Imobiliaria

_executiveimobiliaria X8

ﬁ EXECUTIVE 274 publicagdes 6.367 seguidores seguindo 3.611
£ Executive Imobilidria
CRECI J 624
Somos especialistas em consultoria imobiliria para aquisicdo iméveis novos e em
construcéo.
bit.ly/2wLQshf

& PUBLICAGOES (& MARCADO

Fonte: Instagram da empresa Executive Imobiliaria

4.4 Universo e amostra

O universo e amostra foi constituido por 10 candidatos que estavam
concorrendo a uma vaga de corretor de iméveis na Executive Imobiliaria.

4.5 Percurso Metodologico

Como percurso foi um total de 4 etapas que se apresentam da seguinte
forma: 12 etapa: definicio do modelo de Gamificagdo; 22 etapa: aplicagdo da
Gamificacdo; 32 etapa: entrevistas; 42 etapa: analise e processamento dos
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resultados. Como a autora desse trabalho faz parte da empresa Executive
Imobilidria, a comunica¢do com os entrevistados foi de facil acesso. A seguir serdo

descritas como foram realizadas as etapas dos procedimentos metodolégicos.
4.5.1 Etapa 1: definicdo do modelo de Gamificagao

A primeira etapa deste trabalho foi a definicdo do modelo Gamificagdo. O
objetivo desta Gamificacao foi de recrutar e selecionar os candidatos a uma vaga de
corretor de imoéveis na Executive Imobilidria. A mecanica da Gamificacao através

das regras de pontos foi estabelecida da seguinte forma, conforme tabela 1 abaixo:

Tabela 1 — Pontos a serem alcancados com atividades realizadas

ATIVIDADE DESENVOLVIDA PONTOS
Fatores associados a comunicagéo 20
Espirito de lideranca 15
Boa dicgéao 10
Boa oratdria 10
Bom engajamento 5
Conhecimento sobre arquitetura 5
Conhecimentos sobre matematica basica aplicada a 5
iméveis
Conhecimento sobre financiamentos imobiliarios 5

Fonte: Autoria prépria

Consideremos os pontos acima como importantes, tendo em vista que séo
caracteristicas para um bom corretor de iméveis a questdo do saber conversar e
estar sempre preparado, que esta relacionado a questdo da comunicacdo. Além
disso, os demais fatores sdo de suma importdncia para que haja sucesso na
profissao.
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No que diz respeito as recompensas, 0S pontos serdo designados ao
candidato vencedor de cada rodada, onde os pontos acima serdo analisados e
distribuidos.

Sobre o feedback, ele sera disponibilizado no final das apresentacdes, onde
sera projetado o ranking. E importante salientar que muitos candidatos reclamam
sobre a demora no feedback em algumas empresas. Essa forma "gamificada"
possibilita o retorno imediato do candidato, além de possibilitar ao candidato uma
forma transparente de como foi seu processo seletivo.

O ranking foi disponibilizado via projecao por meio de computador.
4.5.2 Etapa 2: Aplicagdo da Gamificagéo

Por se tratar de um modelo de dindmica desconhecido por alguns candidatos,
é fundamental criar um envolvimento prévio (integracao inicial), onde se explica a
dindmica, seus objetivos principais, as caracteristicas do Gamificagcdo em si, suas
regras e seu formato.

Dessa forma, o modelo da dinamica de vendas e a forma com que aconteceu
as demais dinamicas foram esclarecidas no inicio. Importante ressaltar que a
dindmica foi feita na presenca do diretor da Executive Imobiliaria, bem como dos

demais corretores da empresa.
4.5.3 Etapa 3: Entrevistas

A coleta de dados com os candidatos foi realizada por meio do questionario,
disponibilizado no Apéndice A, aplicado aos candidatos participantes do
Recrutamento e Selecdo da Executive Imobiliaria, nos dias 30 de novembro e 1 de
dezembro de 2018.

4.5.4 Etapa 4: Anélise e processamento dos resultados
A analise dos resultados aconteceu a partir da disponibilizacdo dos

questionarios por parte da empresa e os dados foram gerados e convertidos para
gue sua apresentacao fosse em forma de textos, tabelas e gréaficos estatisticos.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

Conforme descrito no capitulo anterior a cerca da Metodologia, 0 questionario
foi aplicado com os 10 candidatos para vagas na Executive Imobiliaria. A respeito
das dinamicas, elas foram feitas com os integrantes de forma que os pontos fossem
somados, conforme o0 modelo ja apresentado.

A proposta foi a criagdo de um produto e a sua venda, entretanto, esse
produto teria que ter relagdo com o mercado imobiliario. O candidato tinha que
estabelecer um valor para o produto, fazer toda a descricdo do produto, abordar o
seu diferencial no mercado, etc. Além disso, o candidato precisava vender esse
produto para um outro participante, que ira dizer o porque de comprar ou nao esse
determinado produto.

No decorrer da dinamica, os candidatos tiveram o feedback em tempo real,
por meio de somatdria de pontos, para no final visualizarem o ranking. A tabela 2
abaixo, mostra o desempenho de cada um dos candidatos do processo de

Recrutamento e Selecao “gamificado” na Executive Imobiliaria.

Tabela 2: Desempenho de cada candidato no processo de Recrutamento e Selecao

CARACTERISTICAS
CANDIDATOS RELACIONADAS PONTOS TOTAL

Diccao + oratéria +
A conhecimentos sobre 10+10+5 25
financiamentos imobiliarios

Comunicacao

+ Espirito de lideranga + Boa |20 + 15+ 10 + 10

B 5 60
diccdo + Boa oratéria + Bom +
engajamento
Diccao + oratéria +
C matematica aplicada + 10 + 101;5 +5+ 55

financiamento imobiliario +

lideranca
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Arquitetura + matemética
D aplicada + financiamento 2+5+5 15

imobiliario

Comunicacéao + lideranca +

diccao + oratéria + 20+15+10+10

E 60
conhecimentos sobre +5
arquitetura
Comunicacao
+ lideranga + diccao + oratéria
F + engajamento + arquitetura + | 20 + 15+ 10 + 10 75

matematica aplicada + +9++5+5+9

conhecimentos sobre

financiamento imobiliario

Conhecimentos sobre
arquitetura

Matematica aplicada +
H conhecimentos sobre 5+5 10
financiamento imobiliario

Diccao + oratéria +
I matematica aplicada + 10+10+5+5 30
financiamento imobiliario

Comunicacéao + Espirito de
J lideranca + Boa dicgéo + Boa | 20 + 15+ 10 +10 55

oratéria

Fonte: Dados da pesquisa

Dessa forma, o candidato F foi o que obteve maior pontuacdo. Dos 10
candidatos 3 foram selecionados pela Executive Imobiliaria.

No processo seletivo tradicional na Executive Imobiliaria, as caracteristicas
eram analisadas de forma manual, sem o auxilio de pontos estipulados para cada
caracteristica. Percebemos o quanto a Gamificacdo favorece o processo de
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tabulacao dos pontos dos candidatos, tendo em vista a facilidade com a somatéria
de cada caracteristica, pontos esses que nao eram considerados outrora.

Os feedbacks finais dos candidatos sobre o processo "gamificado" também
foram coletados apés a finalizagdo da dinamica de vendas. Ao final, foram entregues
0s questionarios aos participantes, solicitando suas respostas. A relacdo de

perguntas e respostas sera apresentada nos gréaficos a seguir.

Grafico 1 — Relacao candidatos X Idade

W 18-25 anos

W 26-35 anos

Idade

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme apresentado no grafico 1 acima, 90% dos entrevistados tinham
faixa etaria de 26 a 36 anos de idade. Sabemos que o fator idade influencia tanto a
contratacdo, quanto a procura de emprego. Normalmente, o profissional de 18 a 25
anos tem uma certa dificuldade em se inserir no mercado de trabalho, por muitas
vezes ser seu primeiro emprego e as empresas exigirem qualificacdo e experiéncia.
Entre os 26 a 35 anos, os profissionais ja assumiram, em sua maioria, posicoes de
lideranca e estdo no topo da sua produtividade. Outro ponto importante é quanto a
idade dos entrevistados, segundo a Escola Brasileira de Games (2017), a maioria
dos gamers (jogadores de games) no Brasil ttm entre 25 a 34 anos, representando

36,2%, justamente a maioria da idade dos participantes desta pesquisa.
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Grafico 2 — Relacao candidatos X sexo

H Masculino

M Feminino

Sexo

Fonte: Dados da pesquisa

O grafico 2 acima dispde sobre a relacdo sexo X candidatos. Pudemos
perceber que a procura da vaga por mulheres foi maior do que a demanda dos
homens, 30% dos participantes. Esse fator é fundamental ser ressaltado, tendo em
vista 0 avanco que € para as mulheres a insercdo no mercado e disputa por
trabalho. E sabido o preconceito tido ha anos a respeito da mulher ser gestora ou
ocupar um cargo de lideranga, entretanto, essa barreira tem sido enfrentada e
vencida pelas mulheres. Mesmo com todo o esforco feminino ainda ha muito
preconceito, 0 que atrapalha a ascensado profissional e um salario mais digno,

conforme aponta Baylao e Rocha (2014).



36

Grafico 3 — O candidato ja participou de processo seletivo Gamificado

B Sim
® Nao

Ja participou de processo seletivo gamificado

Fonte: Dados da pesquisa

Quando perguntado se o candidato ja participou de processo seletivo
"gamificado”, apenas 10% dos entrevistados responderam que sim. Vale ressaltar
que o processo de Recrutamento e Selegdo "gamificado" se mostra como pratica
recente no meio das instituicbes. Segundo DOT DIGITAL GROUP (2018), as
praticas de Gamificacdo no Recrutamento e Selecdo de candidatos sdo para
dinamizar e melhorar os resultados de ac¢des de treinamento e motivacdo dos

profissionais.
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Grafico 4 — Avalie se vocé achou que o jogo é algo interessante no processo seletivo

H ndo gostei
M achei interessante
M inovador, gostei bastante

Candidatos

Fonte: Dados da pesquisa

Estratégias de jogo no ambiente de Recrutamento e Selegao é algo inovador,
tendo em vista que existe ha pouco tempo nas organizacoes. A respeito disso, 30%
dos participantes da pesquisa relataram ser algo inovador e terem gostado bastante,
outros 30% n&o gostaram, enquanto 40% achou bem interessante (Grafico 4 acima).
Isso mostra um indice consideravel de aceite mediante essa nova forma de
Recrutamento e Selegéo.
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Grafico 5 — Relacao de satisfacao do processo seletivo "gamificado™

B Insatisfeito

M Razoavel

m Satisfeito

B Muito Satisfeito

Candidatos

Fonte: Dados da pesquisa

No grafico 5 acima, percebemos o nivel de satisfacdo do candidato quanto a
forma que o processo seletivo foi aplicado, onde 50% dos patrticipantes da pesquisa
avaliaram como muito satisfeito. Além desses, 30% definiu como satisfeito, 10% com

0 grau razoavel e o restante respondeu como insatisfeito.
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Grafico 6 - Por que vocé considera que seja importante para o engajamento conquistar os
pontos?

B mostrar lideranga
M saber competir
saber como funciona o jogo

30%

Candidatos

Fonte: Dados da pesquisa

A respeito da opinido sobre qual fator era mais relevante na questdo do
engajamento para conquista de pontos, conforme grafico 6 acima, 40% dos
participantes afirmaram que é a demonstracao de lideranca, 30% consideram que o
saber competir conta mais e 30% afirmaram que saber como funciona o jogo
equivale a mais pontos.

E importante ressaltar que esta questdo reforca o que Bartle (1990) aponta
sobre os tipos possiveis de jogadores. Alguns se importam mais em descobrir como
as mecanicas do jogo em si funcionam do que com manterem uma lideranca, por
exemplo. Bartle (1990) em sua primeira definicdo dos tipos de jogadores, identificou
basicamente quatro tipos de jogadores: Exploradores, Sociais, Conquistadores e
Extremos.
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Grafico 7 - Sobre a associacao de jogos com recrutamento, avalie sua experiéncia

M Péssima
B Ruim

= Regular
M Boa

m Otima

Candidatos

Fonte: Dados da pesquisa

Por meio dos dados da pesquisa pudemos observar que, no grafico 7 acima,
20% dos candidatos conseguiram associar 0 jogo ao recrutamento de forma
excelente, 30% avaliou como boa sua experiéncia, 20% avaliou como regular e
outros 20% avaliou como ruim e 10% relatou a experiéncia como péssima. Dessa
forma, percebemos que o maior indice de participantes considerou a experiencia
como boa ou étima, o que nos estimula para que hajam mais recrutamentos e

selecOes dessa forma.
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Grafico 8 - A respeito da sua expectativa de desempenho

B Muito baixa

H Baixa
Regular

H Alta

B Muito alta

20%

Candidatos

Fonte: Dados da pesquisa

O Grafico 8 acima retrata a expectativa do candidato em relacdo ao seu
desempenho no processo de Recrutamento e Sele¢do. Podemos verificar que 60%
dos candidatos apresentaram a expectativa com relacdo ao seu desempenho como
muito baixa, baixa ou regular, se somados. 30% dos participantes apresentaram a
expectativa alta e 10% responderam como expectativa muito alta.

A maioria dos candidatos chegou ao seletivo com uma baixa expectativa, o
que pode estar relacionado a outras experiéncias tediosas em processos seletivos.
Vianna et al. (2013, p. 9) diz que, a Gamificagdo tem sido aplicada como op¢ao as
abordagens tradicionais, especialmente no que se refere a encorajar pessoas a
adotarem determinados comportamentos, a agilizar seus processos de aprendizado
ou de treinamento e a tornar mais agradaveis tarefas consideradas tediosas ou
repetitivas.
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Grafico 9 - Vocé participaria de outro processo seletivo “gamificado"?

Hsim

H nado

Candidatos

Fonte: Dados da pesquisa

Perguntados sobre a possivel participacdo em outro processo seletivo
"gamificado”, a maioria dos candidatos afirmaram que sim, participariam. Essa
quantidade corresponde a 70% dos candidatos entrevistados. Um numero
razoavelmente consideravel, tendo em vista que engloba mais da metade dos
participantes (vide grafico 9 acima). O que corrobora com Egenfeldt-Nielsen (2011),
ele afirma que a Gamificagdo busca incentivar um comportamento, atitude, acées ou
desenvolver habilidades das pessoas dentro de uma campanha ou processo, por
exemplo. Sendo importante no contexto atual das empresas oferecer experiéncias
diferenciadas aos colaboradores ou futuros colaboradores. Segundo Liley et al.
(2017), 51% dos lideres de negbcios, entrevistados em sua pesquisa, planeja criar
experiéncias de colaboradores individualizadas, comparaveis as experiéncias do
cliente, nos préximos dois anos.

Quando questionados sobre a resposta, os 70% que responderam que
participariam de volta, explicaram que gostaram da dinamizacéo e da forma com que
foi feita a selecdo, tendo em vista a minimizagéo do tempo de espera pelo feedback
da vaga. Ja os 30% que nao participariam, relataram que ndo sabiam muito das
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dindmica de games, acharam dificil e ndo haviam tido experiéncias com Gamificacao
antes.

Podemos ressaltar que quando o recrutamento é "Gamificado", o processo
seletivo se torna mais favoravel para o candidato mostrar quem, de fato, ele &, pois o
ambiente deixa de ser aquele ambiente formal e passa a ser um recrutamento mais
dindmico, onde os candidatos ficam mais tranquilos e leves.

Outro fator a ser considerado é o feedback imediato que os candidatos tém,
deixando para tras aquela espera que o processo tradicional exigia de, as vezes,
dias para saber se haviam sido aprovados ou ndo. Além disso, o recrutamento com
auxilio da "Gamificagao" também faz com que haja um resultado sem envolvimento
pessoal do recrutador no processo, ou seja, sem que o recrutador considere pontos

pessoais em sua escolha.
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6 CONCLUSAO

O uso da Gamificacao tem crescido no contexto atual e € uma tendéncia forte,
inclusive nos ambientes corporativos. Esses jogos vao além de avaliacdes e quizzes
a respeito de determinados assuntos, se estendendo, também, a apresentacdes
administrativas de projetos e jogos empresariais.

Grandes empresas precisam inovar nos métodos, muitas vezes, arcaicos de
processo de Recrutamento e Selegdo para atrair os melhores talentos,
principalmente os que pertencem a geracao Y. Por isso, os games tem ganhado
papel fundamental no espaco do RH das organizagoes.

Uma das caracteristicas mais cruciais da Gamificacdo é a previsibilidade dos
resultados, tendo em vista que os processos dos jogos sdo consistidos em estruturar
tomadas de decisbes com diversos parametros e alternativas anteriormente
planejadas para gerar os aprendizados ou comportamentos esperados.

Uma das vantagens observadas no decorrer do trabalho sobre a Gamificagéo
€ a possibilidade de oferecer uma experiéncia diferente aos talentos que se
inscreveram a vaga de emprego, alinhamento da comunicacdo entre empresa e
candidato durante a sele¢do, maior assertividade no processo, melhoria da marca
empregadora e ambiente mais descontraido.

Com base no questionario aplicado, verificamos que poucas pessoas estdo
acostumadas com esse tipo de Recrutamento e Selecdo, embora grande parte dos
entrevistados tenha considerado que é uma forma diferenciada e interessante de se
recrutar.

Com a pesquisa e 0 modelo de Gamificagdo aplicado, podemos verificar a
possibilidade do acompanhamento do desempenho dos candidatos em tempo real e
a chance da empresa de dar feedbacks aos candidatos e vice-versa. Isso gera uma
comunicacao mais dinamica e eficaz entre a empresa e os participantes.

De um lado, a empresa pode conhecer melhor as competéncias de cada
candidato, e do outro, os candidatos sabem o0 que a empresa espera, de fato, deles.
Essa “troca” se mostra como algo de super interesse para a empresa, tendo em
vista muitas vezes a urgéncia a respeito da contratacdo de um candidato para
preenchimento de vagas.

Além de viabilizar mais competitividade e diversdo ao processo de
Recrutamento e Selecdo, os games possibilitam que o candidato também avalie a
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empresa e seus processos. Utilizar a Gamificacdo como ferramenta de selecao,
pode possibilitar uma avaliacado mais assertiva de perfil, ou seja, aguele que mais se
adequa a vaga, a partir das decisbes e estratégias aplicadas pelos candidatos no
processo "gamificado", tornando a experiéncia mais transparente e aumentando a
probabilidade de adaptacdo do candidato contratado, economizando tempo e
recursos com novas contratacoes.

Finalizamos afirmando que nosso intuito ndo foi esgotar com o conteudo,
tendo em vista que € um tema recente no ambiente universitario. Pretendemos que
esse trabalho sirva como base e subsidio para posteriores pesquisas em ambiente
corporativos a respeito do assunto em questao.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Nome:

ldade:

Sexo:

1.

entre 18 a 25 anos
entre 26 a 35 anos

)
)
) entre 36 a 45 anos
) masculino

)

—~
—~ —_~ ~

feminino
Sobre o recrutamento em forma de jogo, foi a primeira vez que vocé
participou de um processo assim?

) sim

) Ndo

O que vocé achou da forma de recrutamento e selecdo com base em jogos?
) ndo gostei, ndo tenho experiéncia com jogos

) achei interessante, embora seja diferente

) inovador, gostei bastante

Descreva o seu nivel de satisfagcdo quanto a este processo seletivo:

1 - Muito Insatisfeito
2 - Insatisfeito

4 - Satisfeito

)
)
) 3 - Razoavel
)
) 5 - Muito satisfeito

Por que vocé considera que seja importante para o engajamento conquistar

0s pontos?

) mostrar lideranca
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) saber competir

) entender como funciona o jogo

. Sobre a associagao de games com recrutamento, avalie sua experiéncia:

) 1 - Péssima
) 2 - Ruim

) 3 - Regular
) 4 - Boa

) 5 - Otima

. A respeito da sua expectativa de desempenho no processo de Recrutamento

e Selecao:

1 - Muito baixa
2 - Baixa

4 - Alta

)
)
) 3 - Regular
)
) 5 - Muita alta

. Vocé participaria de outro processo seletivo "gamificado"?

) sim

) Nao



