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RESUMO: Este artigo explana quanto a aplicabilidade e utilização do método de 
gamificação com foco no treinamento e desenvolvimento, objetivando melhores 
resultados para uma geração de colaboradores que ingressam em um mercado 
informatizado e que tem a urgência e a necessidade de obter resultados de alto 
desempenho em um ambiente extremamente competitivo. Para tanto, este estudo baseia-
se nas questões teóricas sobre o tema, em autores que abordam o treinamento e 
desenvolvimento, a gamificação e sua aplicabilidade citando algumas empresas que já 
fazem uso do método. Quanto aos processos metodológicos, foi realizada uma pesquisa 
bibliográfica exploratória de caráter qualitativo que permitiu abordar os dados para 
responder como a aplicação desse método pode auxiliar empresas na área de treinamento 
e desenvolvimento de pessoal. 
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ABSTRACT: This article discusses the applicability and use of the gamification method 
with a focus on training and development, aiming at better results for a generation of 
employees entering a computerized market who have the urgency and need to achieve 
high performance results in an environment. extremely competitive. To this end, this 
study is based on theoretical questions on the subject, in authors that address training and 
development, gamification and its applicability citing some companies that already use 
the method. As for the methodological processes, a qualitative exploratory bibliographic 
research was conducted that allowed us to approach the data to answer how the 
application of this method can help companies in the area of training and personnel 
development. 
 

Keywords: Training and Development. Gamification. Business Strategy. Market 
Competition and Human Resources Management. 
 

 

INTRODUÇÃO 

O cenário atual das organizações é desafiador, o mercado vem se modernizando e 

crescendo, e com isso uma alta competitividade. Diante desse fato, as organizações 

contemporâneas se veem obrigadas a se adaptarem ao novo contexto do mercado 

buscando melhores ferramentas e metodologias para que seus resultados se destaquem 

perante seus concorrentes. Segundo Chiavenato (2008) é necessário pensar que, em um 

ambiente competitivo, o ser humano represente uma das prioridades nas empresas, 

mesmo perante a tantas inovações. 

O treinamento contribui diretamente para o alcance dos objetivos e resultados da 

empresa, visto que uma equipe treinada e alinhada proporciona a empresa condições de 

disputas mais acirradas de mercado, aplicando o treinamento e desenvolvimento (T&D) 

de práticas recentes adotadas e almejadas, causa interesse e integração dos colaboradores 

a participar das propostas de forma voluntária (MARCHI; SOUZA; CARVALHO, 2013).  

Ele é importante pois através da utilização dessa ferramenta dentro das corporações é 

possível trabalhar aspectos que atendam às necessidades das empresas e do mercado. 

Isso torna o treinamento algo de extrema importância para empresas e equipes de 

alto desempenho. As empresas necessitam estar constantemente se inovando para manter 

a competitividade, uma empresa diferenciada se destaca perante as outras. Segundo a 

Pesquisa de Inovação Tecnológica (PINTEC, 2008) a taxa de inovação da indústria, dos 

serviços selecionados (edição, telecomunicações e informática) e do setor de pesquisa e 

desenvolvimento (P&D) houve um aumento de 34,4% no período 2003-2005. Esse 
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aumento foi de 38,6% entre 2006 e 2008 bem como entre 2012 e 2014, 36,0% das 132.529 

empresas brasileiras com 10 ou mais colaboradores fizeram algum tipo de inovação em 

produtos, serviços ou processos (PINTEC, 2014). Empresas de alto desempenho são 

aquelas que estão constantemente mudando e tem maior efetividade no mercado. 

Um fato importante que as empresas de alto desempenho têm buscado nos últimos 

anos é o avanço tecnológico por meio de jogos. Não é novidade que desde a década de 70 

os jogos vêm ganhando seu espaço no mundo, e não seria diferente dentro das 

organizações. De acordo com McGonigal (2011) jovens com idade em torno de 21 anos 

gastam entre 2 e 3 mil horas lendo livros e em média de 10 mil horas jogando. Com base 

nisso os jogos no ambiente profissional podem ser cada vez mais explorados. 

Goad (2011) determinou que até 2015 mais de 50% das empresas que buscam 

inovação irão aplicar elementos de jogos em seus procedimentos. Da mesma forma, 

presumiu que até o final de 2016, o número seria de mais de 70% das organizações globais 

e em torno de duas mil organizações teriam pelo menos um processo gamificado, visto 

que a gamificação está estabelecida para virar uma tendência considerada nos próximos 

anos. 

Empresas como, Samsung, IBM, Microsoft, Nestlé, PayPal e American Airlines já 

utilizam gamificação em algum dos seus processos, de acordo com o site Gartner Institute 

estimava para 2015 de que 70% dos negócios mundiais seriam gamificados e que, em 2016, 

a gamificação movimentará US$ 2,8 bilhões no mundo. Kapp (2012) sustenta que a 

gamificação é a aplicação de mecânicas, estética e pensamentos dos games para cativar 

pessoas, estimular a ação, proporcionar conhecimento e solucionar problemas. O presente 

artigo possui a finalidade de analisar o impacto do conceito de gamificação e como esse 

método pode auxiliar empresas na área de treinamento e desenvolvimento de pessoal de 

forma objetivando o alto desempenho das empresas envolvidas. 

 

PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

Uma pesquisa não começa totalmente do zero, logo a pesquisa bibliográfica é de 

extrema importância. Segundo Fonseca (2002), um trabalho científico tem como princípio 

uma pesquisa bibliográfica, que proporciona ao pesquisador conhecer o que já se estudou 

sobre o assunto. Já para Gil (2008), os exemplos mais representativos desse tipo de 
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pesquisa são sobre indagações sobre filosofias ou aquelas que se propõem à análise das 

diversas posições acerca de um problema.  

Este estudo é sustentado pelo método exploratório de caráter qualitativo. Segundo 

Gil (2008) a pesquisa exploratória proporcionar maior conhecimento com o problema. 

Tendo como objetivo, explicitar e adaptar ideias e opiniões, percepções e descobertas. 

A pesquisa bibliográfica é realizada a partir de recolhimento de referências teóricas 

já analisadas, como livros, artigos científicos, páginas de web sites. Existem pesquisas 

científicas que são baseadas unicamente em pesquisa bibliográfica, analisando referências 

teóricas publicadas tendo o propósito de recolher informações ou conhecimentos prévios 

a respeito do problema a respeito do qual se procura a resposta (FONSECA, 2002). 

A pesquisa descritiva tem como objetivo principal a descrição das características 

de determinada assunto. Os dados são observados, registrados, analisados, classificados 

e interpretados, sem a interferência do pesquisador (ANDRADE, 2010). Neste estudo, o 

processo descritivo tem à identificação, registro e análise das características, fatores ou 

variáveis que se relacionam com o treinamento com gamificação, ou seja, pesquisar como 

a aplicação do conceito de gamificação pode auxiliar empresas na área de treinamento e 

desenvolvimento de pessoal. 

Esta pesquisa é fundamentada na abordagem qualitativa, que segundo Minayo 

(2003) se aprofunda no mundo dos conceitos das ações e relações humanas, um lado não 

perceptível e não captável em equações, médias e estatísticas. Ou seja, é o estudo em que 

a informação coletada não será expressa em números, explorando os dados e revelar 

fenômenos sobre pessoas, locais e procedimentos, avista que, essa é a que melhor se 

enquadra para a investigação de situações peculiares e que carregam consigo suas devidas 

particularidades (SILVA; SILVEIRA, 2011). 

Reunindo os dados coletados e interpretados será possível explanar como o 

conceito de gamificação pode auxiliar empresas na área de treinamento e 

desenvolvimento de pessoal, apontar os benefícios que o método proporciona e verificar 

se existe um perfil ideal para a aplicação e implantação desse método dentro das 

empresas. 
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T&D, UMA FERRAMENTA DE DESENVOLVIMENTO DE PESSOAL 

Durante muito tempo, a área de Recursos Humanos foi considerada como setor de 

despesas, principalmente a área de Treinamento e Desenvolvimento (T&D). Chiavenato 

(2008, p. 15), lembra que o investimento gradativo no aperfeiçoamento e treinamento de 

pessoal é o principal desafio de Recursos Humanos (RH). No decorrer do tempo as 

empresas foram aos poucos mudando essa visão e compreendendo o quão essencial é a 

gestão de pessoas para a organização. Cannon-Bowers (2001) ao explanarem que as 

organizações tiveram que mudar a visão de treinamento como algo separado e sozinho, 

para um evento completamente integrado com as estratégias da organização. 

Entretanto, diante do cenário atual, com o crescimento do mercado e a alta 

concorrência, as empresas notaram que a peça chave do processo está em seus 

colaboradores, a estimulação dos profissionais para um pleno conhecimento, 

direcionando-os para um diferencial estratégico, competitivo e de sucesso, e com isso a 

necessidade de se aplicar o T&D, já que funcionários treinados e desenvolvidos se sentem 

motivados e confiantes para exercer a sua função, trazendo ótimos resultados  e assim 

melhorar o desempenho da empresa. O treinamento pode ser visto como uma ferramenta 

administrativa de vital importância para o aumento da produtividade do trabalho, assim 

como, um fator de autossatisfação do treinando, mostrando-se um agente motivador 

comprovado. 

As empresas estão cada vez mais investindo em treinamento e desenvolvimento. 

As empresas no Brasil destinam um valor correspondente a 10% da folha de pagamento 

como investimento anual em T&D, neste ano, de R$ 788,00 por colaborador, o que 

representa um crescimento de 21% em relação ao ano anterior. Já as empresas nos EUA 

destinam 4,25% (PETTI, 2018). Já uma pesquisa realizada pela RISE (2015) mostra que os 

Estados Unidos investem 80% mais horas de treinamento formal por colaborador do que 

a média mundial, as companhias investem entre 6% e 9% a mais todos os anos nas 

estratégias de desenvolvimento de suas equipes.  

Deve-se destacar que há diferença entre o treinamento e desenvolvimento de 

pessoal. Apesar das semelhanças nos métodos, a perspectiva de tempo é diferenciada, 

enquanto o treinamento está focado no cargo atual, buscando melhorar as capacidades 

exigidas para o desempenho imediato do cargo, o desenvolvimento tem como objetivo os 
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cargos a serem ocupados futuramente e as novas habilidades que serão requeridas. 

Milkovich e Bourdreau (2010) conceituam o treinamento como sendo um processo 

sistematizado com o intuito de promover a aquisição de habilidades, regras e atitudes 

resultando numa melhor adequação entre as características dos colaboradores e as 

exigências diante de sua função. 

Alguns autores estabelecem etapas do processo de treinamento, para que ele venha 

ter sucesso em seu objetivo, seja ele treinar a equipe ou o colaborador em individual.  

No quadro 1 nota-se as etapas nas visões Salas e Cannon-Bowers e Chiavenato. 

 

Quadro 1 -As etapas do processo de treinamento 

AS ETAPAS DO PROCESSO DE TREINAMENTO 

Cannon-Bowers e Salas (2001)  

Condições antecedentes ao 

treinamento  

Características individuais, motivação para treinamento, pré-

condições ambientais 

Métodos de treinamento e estratégias 

instrucionais 

Ex.: aprendizagem específica, tecnologia de ensino e treinamento a 

distância, jogos e treinos baseados em simulação, equipes de 

treinamento 

Condições pós-treinamento  
Avaliação do treinamento e transferência de treinamento- 

manutenção e generalização do comportamento 

Chiavenato (2010)  

Diagnóstico 
Levantamento das necessidades de treinamento a serem satisfeitas 

a longo e médio prazo 

Programação do treinamento  
Elaboração do programa que atenderá as necessidades 

diagnosticadas 

Implementação Aplicação e condução do programa de treinamento 

Avaliação Verificar os resultados obtidos com o treinamento 

Fonte: Os Autores 
 

Os dois autores têm visões parecidas sobre as etapas do treinamento, sendo o pré-

treinamento que é tudo aquilo que antecede o treinamento (O levantamento da 

necessidade do treinamento, a programação do treinamento entre outros), o durante o 

treinamento que é os processos e aplicação do treinamento, e o pós-treinamento que é 

tudo aquilo que deve ser feito depois do treinamento (As avaliações – Reação e Resultado) 

e da mesma forma uma gamificação para uso de T&D pode ser formado, depois do 

levantamento das necessidades de uma área (sejam elas técnicas ou comportamentais), o 

jogo será elaborado seja ele virtual ou não. Cada vez mais as tecnologias, mídias sociais e 

conexões são tendências e a área de T&D, assim como muitas, vem se adaptando e cada 

vez mais aprendendo a utilizar as ferramentas atuais. Segundo a ABTC (2014) 21% do 
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investimento anual em T&D estão diretamente relacionados à utilização de algum recurso 

tecnológico (treinamento a distância assíncrono ou por videoconferência).  

A inovação dos métodos também é algo que vem tendo um crescimento rápido, 

ainda segundo a ABTC, cada vez mais as organizações incorporam soluções inovadoras 

com soluções tradicionais. Por exemplo, o treinamento presencial clássico é utilizado 

como único processo de T&D para 23% dos participantes da pesquisa, em empresas com 

maior número de funcionários e em empresas que atuam em consultoria e tecnologia da 

informação, 10% dos programas de treinamento ocorrem online de forma síncrona 

(incluindo chats e tecnologia de conexão multiponto), modelos de treinamento remoto, a 

distância, assíncrono, com apoio de satélite, videoconferência ou áudio-conferência são 

utilizados por 16% dos participantes da pesquisa. Nestas organizações, estas soluções são 

utilizadas em aproximadamente 35% dos programas de treinamento. 

Muitas organizações vêm se destacando no mercado pelo uso de métodos 

alternativos e inovadores em suas empresas. Empresas bem-sucedidas de alta tecnologia, 

como o Google, estão apostando na construção de uma cultura de aprendizagem, um 

ambiente em que todos valorizam e buscam por conhecimento interno e externo, e que o 

compartilhamento e a gestão do conhecimento são parte trabalho diariamente (ABTC, 

2014). 

Um método que, em todas as áreas de aprendizagem, tem se mostrado tendência 

nos últimos tempos é a gamificação e suas variantes. Max, (2010 p.51) afirma que a 

gamificação é “a tentativa de resgatar os sentimentos de produção por prazer”. Já segundo 

Kapp (2016), é o uso de mecânicas, estética, elementos e pensamentos de jogos em 

ambientes de não jogo com o objetivo de engajar pessoas, motivar a ação, promover a 

aprendizagem e resolver problemas.  

Princípios e soluções que se classificam como gamification estão sendo 

introduzidos para engajar as diferentes gerações. Numa pesquisa realizada pela 

ABTD, 53% dos entrevistados já utilizam parcialmente ou totalmente estes métodos 

(ABNT, 2014). De acordo com RISE (2014) quando questionadas, 53% das empresas 

dizem utilizar parcial ou totalmente a gamificação nas ações de T&D para engajar seus 

profissionais. Cada vez mais as empresas utilizam esses métodos no seu dia a dia, mas 

utilizar jogos e gamificação em contextos de aprendizagem não é apenas uma 
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tendência, é uma estratégia. No entanto, para que esse método cumpra seu objetivo e 

coopere para a transição do aprendizado para a prática, é necessário mais que diversão 

e prazer do colaborador. 

 

A GAMIFICAÇÃO 

Os jogos estão presentes, há décadas, tanto na sociedade e quanto nos corações 

de muitas pessoas, sejam elas crianças, jovens e adultos. Os jogos geram uma afinidade 

com esse público criando empatia com a história contada e com os desafios 

encontrados, desta forma usar jogos dentro das organizações se torna uma ferramenta 

atrativa para atingir metas que outros meios não permitem atingir. 

O termo veio a ser referenciado pela primeira vez no início do ano 2002, por 

Nick Pelling em trabalho como consultor de marketing, mas a expressão junto com o 

seu significado foi ignorado, pelo ambiente acadêmico e/ou empresarial, até o 

segundo semestre de 2010, quando alguns “players” (nome dado aos jogadores), da 

indústria de jogos e eventos científicos da área, proporcionaram que o terno fosse 

evidenciado, ocupando um crescente espaço. 

A gamificação é um fenômeno em progresso, que resulta da popularização e 

popularidade dos games, e de suas capacidades de prender o jogador, motivando a 

continuar resolvendo dilemas e enquanto o colaborador se diverte, estimulando 

aprendizagens em inúmeras áreas. 

 

Gamificação pressupõe a utilização de elementos tradicionalmente 
encontrados nos games, como narrativa, sistema de feedback, sistema de 
recompensas, conflito, cooperação, competição, objetivos e regras claras, 
níveis, tentativa e erro, diversão, interação, interatividade, entre outros, em 
outras atividades que não são diretamente associadas aos games, com a 
finalidade de tentar obter o mesmo grau de envolvimento e motivação que 
normalmente encontramos nos jogadores quando em interação com bons 
games (FARDO, 2013 p.2). 

 

As empresas utilizam a gamificação como ferramenta de diferentes formas. Nos 

Recursos Humanos pode ser usada em alguma dinâmica, em um recrutamento e 

seleção, mas a área T&D é uma das que vem recebendo maior destaque.  
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Um sistema gamificado pode utilizar vários elementos de jogos, Zichermann 

(2011) lista alguns dos principais elementos segundo ele: 

a) Sistema de pontos: um sistema de pontuação que de acordo com as tarefas 

que o usuário realiza, o mesmo é recompensado com uma quantidade 

determinada de pontos; 

b) Níveis: tem como objetivo mostrar ao usuário seu progresso dentro do 

sistema, geralmente é utilizado em conjunto com os pontos; 

c) Rankings: uma maneira de visualizar o progresso dos outros usuários e 

criar um senso de competição dentro do sistema; 

d) Sistema de Recompensa através de Medalhas/Conquistas: elementos 

gráficos que o usuário recebe por realizar tarefas específicas; 

e) Desafios e missões: tarefas específicas que o usuário deve realizar dentro 

de um sistema, sendo recompensado de alguma maneira por isso (pontos e 

medalhas), criando um senso de desafio para o usuário do sistema. 

Gabe Zichermann e Christopher Cunningham, no livro Gamification by Design, 

declara que pessoas jogam por quatro razões, que podem acontecer juntas ou 

separadamente, como um motivador individual: para atingir o domínio, a maestria; 

para relaxar; divertir-se; socializar-se (ZICHERMANN; CUNNINGHAM, 2011). 

Já a pesquisadora de psicologia de jogos Nicole Lazzaro (2004), divide a 

diversão em quatro tipos: hard fun, que consiste em vencer algum tipo de competição; 

easy fun, que, basicamente, é explorar o sistema; altered state fun, cuja função é alterar o 

modo como o jogador se sente; e social fun ou people factor, que engloba as experiências 

de engajamento com outros jogadores. Ou seja, jogar é um exercício recreativo. 

De acordo com uma pesquisa realizada pela ABTD (2018), o ranking das 

companhias que compõem o índice S&P 500 tem que em 1964 a média de idade das 

maiores empresas americanas era de 33 anos, em 2016 passou a ser de 24 anos e 

chegará a 12 anos em 2027. 

Com o mercado sendo ocupado cada vez mais por jovens, ainda segundo ABTD 

(2018), essas gerações possuem expectativas diferentes, os ciclos de desenvolvimento 

das lideranças estão cada vez mais curtos para suprir as necessidades do negócio; as 
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empresas devem modernizar as ferramentas a ser utilizadas, e não é diferente com 

T&D, e para isso o método de gamificação vem ganhando cada vez mais peso. 

Os métodos de motivar os colaboradores a participar são inúmeros, e cabe a 

empresa descobrir o mais eficaz para cada funcionário individualmente ou em equipe, 

cada setor, cada área de atuação, entretanto a mais comum é o método de premiação e 

competição saudável.  

 

Na sociedade atual, os jogos de computador e videogames estão satisfazendo 
as genuínas necessidades humanas que o mundo real tem falhado em atender. 
Eles oferecem recompensas que a realidade não consegue dar. Eles nos 
ensinam, nos inspiram e nos envolvem de uma maneira pela qual a sociedade 
não consegue fazer. Eles estão nos unindo de maneira pela qual a sociedade 
não está (McGonigal, 2012, p. 14). 

 

A gamificação se mostra uma estratégia útil para adequar o comportamento 

humano numa imensidade de situações. A apropriação disso para negócios é clara: 

gamification para estimular usuários, clientes ou colaboradores a se engajarem em torno 

de algum objetivo específico (AZARITE, 2013). 

As empresas estão sempre buscando novas maneiras de incentivar e melhorar 

o treinamento de seus funcionários, e muitas viram nos jogos uma alternativa viável 

de aplicação. No Brasil, a indústria dos jogos não é tão grande, mas é bastante 

significativa: em torno de 23% dos brasileiros são jogadores frequentes ou casuais, o 

que corresponde a cerca de 45 milhões de jogadores (ORRICO, 2012). Sabemos também 

que os games são poderosas ferramentas para potencializar a aprendizagem. 

A gamificação têm ganhado cada vez mais espaço nas organizações se 

ganhando notoriedade como uma ferramenta promissora, segundo Cherry (2012), a 

gamificação do trabalho pode ser utilizada para: 

a) Atrair mais atenção dos empregados ou aumentar o número de 

colaboradores quando se trata de uma empresa baseada em internet; 

b) Aumentar o engajamento dos colaboradores, especialmente os envolvidos 

em tarefas tediosas ou repetitivas; 

c) Incluir o conceito de que as pessoas podem trabalhar sem perceber que estão 

trabalhando; 
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d) Trabalhar inserido em estruturas de rede, típicas de games, e que 

normalmente são vistas como tempo de lazer. 

A gamificação pode ser usada de várias formas para o treinamento de pessoal 

sendo utilizados elementos de jogos, como: a porcentagem do progresso, pontuação 

individual, ranking social, sistemas de recompensas, feedback e níveis customizáveis. 

Entretanto o uso da gamificação não se limita ao uso somente virtual, pode-se utilizar 

desse método também treinamentos presenciais, com ou sem dependência de 

tecnologia, ao usar qualquer elemento de jogos no treinamento como forma de 

incentivar as pessoas a participarem. 

Existe ainda uma forma mista: o treinamento físico com uma plataforma 

tecnológica contendo os elementos de jogos, dessa forma os funcionários em 

treinamento podem acompanhar seu desempenho pelo meio eletrônico, obtendo 

feedback instantâneo. Outra possibilidade está em usar a simulação em ambientes 

controlados e pré-determinados. Pode-se elaborar jogos apresentando os fatos, 

semelhantes à realidade que o funcionário enfrenta diariamente ou pode ser feita por 

meio da imersão em uma realidade totalmente fictícia e que exija que o colaborador 

desenvolva as mesmas habilidades desejadas. 

Segundo Bartolomeo (2015), a imersão em realidades alternativas possibilita a 

motivação, permitindo o engajamento no treinando e passando a impressão de que se 

está jogando, não percebendo imediatamente a relação com o aprendizado. Ao longo 

do tempo o participante no processo de gamificação poderá entender que houve um 

treinamento por meio do jogo. 

Cada vez mais se tende a buscar na área deT&D estratégias eficazes focadas em 

seus objetivos, visto que uma nova geração de pessoas constituirá o mercado de 

trabalho no futuro. Sendo está geração muito envolvida e engajada com o mundo dos 

games, fica então evidenciado que a gamificação se torna, considerando este cenário, 

uma alternativa dentro das corporações como uma ferramenta viável de uso no T&D. 

 

JOGOS QUE GERAM RESULTADOS 

Com o aumento da popularidade e o impacto dos jogos em diversos setores, as 

empresas foram implementando a gamificação aos poucos em seus processos, no 
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começo apenas alguns elementos, tanto visuais quanto estruturais, hoje já há empresas 

com jogos completos em seus processos e empresas especializadas nessa ferramenta. 

O Advanced Learning Institute identificou oito maneiras que as organizações estão 

usando gamificação: 

1. Ampliar o engajamento dos funcionários:  Usar games para envolver ainda 

mais os colaboradores em suas tarefas diárias; 

2. Melhorar o clima organizacional:  Programas que oferecem diversão 

produtiva no ambiente de trabalho; 

3. Reter e atrair talentos: gerar equipes mais motivadas e engajadas, 

aumentando a produtividade e com baixa rotatividade; 

4. Fidelizar à marca:  Formar funcionários que sentem ser parte de algo 

significativo, fazendo com que se orgulhem de representar a marca; 

5. Criar programas de treinamento: Processo de treinamento gamificado 

aumentado e facilitando o processo de aprendizagem e motivando o 

desenvolvimento; 

6. Gerar competição (saudável) no local de trabalho:  Criar uma concorrência 

saudável para uma maior produtividade; 

7. Promover e influenciar comportamentos desejados entre os funcionários; 

8. Melhorar a colaboração dos funcionários:  Adotar o uso das ferramentas, 

tanto para clientes e funcionários. 

Nota-se uma grande variedade de possibilidades de aplicações em diversas 

áreas, entretanto deve-se destacar o setor da educação que vem se mostrando muito 

compatível com esse método. Para Johnson et al (2014), a aplicação de jogos na 

educação demonstra ser capaz de proporcionar o engajamento de pensamento crítico, 

resolução criativa de problemas e trabalho em equipe. Trata-se de desenvolver 

competências, que tem como efeito a soluções para os obstáculos, sejam eles sociais e 

ambientais. 

No Quadro 2 destacam-se os principais benefícios da gamificação no 

treinamento o que fica evidenciado quanto a sua contribuição para o setor de 

treinamento de desenvolvimento de pessoal, desta forma almejando melhores 

resultados e qualidade da equipe treinada. 
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Quadro 2 - As etapas do processo de treinamento 

OS BENEFÍCIOS DA GAMIFICAÇÃO NO TREINAMENTO 

Estimula o desenvolvimento da habilidade de solucionar problemas. 

Proporciona melhor experiência de aprendizado devido à ludicidade existente na estratégia. 

Oferece feedback imediato, dando ao aluno uma ideia mais clara do que já aprendeu e do que precisa 

aprender. 

Impulsiona o aluno a perseguir metas e realizar conquistas. 

Aumenta a retenção do conteúdo e motiva a aprendizagem de forma ativa, dinâmica e atrativa. 

Fonte: Os Autores 

 

O Quadro 2 explana de forma clara e objetiva quanto aos benefícios 

proporcionados pela gamificação no âmbito do treinamento e desenvolvimento, nota-

se que este método estimula o desenvolvimento quanto a solução de problemas, 

melhora a experiência de aprendizado oferecendo, de forma imediata, o feedback 

proporcionando uma visão clara do aprendizado, impulsiona o participante no 

treinamento a seguir metas e realizar conquistas e finalmente aumenta a retenção do 

conteúdo motivando o participante de forma ativa, dinâmica e atrativa. 

Em contrapartida um dos principais problemas dos treinamentos tradicionais 

costuma ser a falta de engajamento dos envolvidos no processo, principalmente das 

novas gerações, pois muitos deixam essa prática de lado simplesmente por não 

acharem o conteúdo interessante ou por não estarem motivados a estudar e dar 

continuidade ao aprendizado.  

Para Toms (2002), usuários de informação no século XXI não apenas buscam 

por informação, mas "submergem" em volumes crescentes de dados. Fica então 

evidenciado que o processo de treinamento tradicional pode não ser totalmente eficaz 

para a nova geração, levando a falta de engajamento no processo e ao desligamento 

dos participantes, desta forma, um processo de gamificação vem de encontro a esse 

público que busca por novos desafios e que se encontra em constante movimento tanto 

em âmbito pessoal quanto no ambiente micro e macro de trabalho. 

A gamificação também atende melhor as características dos profissionais do 

futuro. Os millennials, pessoas nascidas entre 1977 e 2000, não só já fazem parte do 

mercado de trabalho como têm exigências diferentes em seu processo de aprendizado. 
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Por se tratar de uma geração mais dinâmica, conectada as novas tendências 

tecnológicas e acostumada com o meio digital, a gamificação se torna ideal para seu 

processo de capacitação. 

Essa geração de novos profissionais tem aberto espaço para a necessidade de 

uma série de elementos tais como metas bem definidas e possíveis de cumprir, 

resultados imediatos e feedback constante que, de certa forma, cerceiam a possibilidade 

do fator surpresa, natural do viver dessa geração que tem a necessidade da inovação 

e do desejo pelo desafio constante. 

Yu-Kai e Yu-Kai (2012), pioneiro em criação de gamificação nas corporações, 

defende que esse método, nos treinamentos, o foco não é colocar um ranking criando 

um ambiente de competição e propondo recompensas aos participantes do processo, 

mas sim motivando a equipe de forma assertiva e engajada no processo de 

treinamento. Segundo ele há oito categorias de motivação descrita na figura 1, após 10 

anos de pesquisa, baseando-se também na psicologia, de aplicação a este sistema sendo 

as categorias demonstradas na Figura 1. 

 

 

Figura 1 – Modelo Octalysis 

 

Fonte: Yu-Kai; Yu-Kai (2012). 
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A imagem disposta na Figura 1 representa o Modelo Octalysis, ao qual versa 

sobre os oito elementos da motivação da gamificação dentro dos treinamentos, sendo 

estes: 

a) Meaning (“Significado”), senso de propósito para o usuário, sentimento de 

fazer parte de algo maior e no qual tem uma missão a cumprir;  

b) Empowerment (“Empoderamento”), promover a realização pessoal do 

usuário, o aumento do potencial do funcionário;  

c) Social Influence (“Influência Social”), as pessoas necessitam de incentivo 

externos vindo diferentes pessoas para atingir objetivos diversos. Isso inclui 

receber esse incentivo até mesmo de um concorrente; 

d) Unpredictability (“Imprevisibilidade”), nem tudo deve ser regra bem 

especificada e controle. Os usuários podem gostar de surpresas; 

e) Avoidance (“Evitação”) há certas coisas que geram certo medo que aconteça 

e para isso deve-se fazer de tudo para evitar; 

f) Scarcity (“Escassez”), a presa ou a penúria podem motivar, às vezes; 

g) Ownership (“Posse”), alguns usuários gostam de sentir que estão 

acumulando coisas, enchendo a carteira ou inventário com algo; 

h) Accomplishment (“Conquista”) Trata-se do polo com as táticas mais 

conhecidas, baseadas em ganhar coisas arbitrárias como recompensas, como 

pontos, medalhas, subir de nível, etc. 

Nesse processo fica então evidenciado que a gamificação vem de encontro a 

uma necessidade em atender uma geração totalmente familiarizada com a tecnologia 

e que busca de forma constante a inovação juntamente com os desafios que serão 

apresentados. Porém, mesmo se tratando de uma abordagem inovadora e recente, 

muitas empresas já fazem uso dessa ferramenta dentro de suas equipes, com foco no 

treinamento de alto desempenho e obtendo notoriedade de mercado. No quadro 3 

mostra diversas empresas que já utilizam a gamificação no treinamento, 

demonstrando que as empresas que já utilizam da gamificação em seus processos de 

treinamento, também é possível reparar que existe uma mudança interna significativa 

após a implementação desse método inovador. Alguns exemplos é a Gerdau que 

implementou um sistema em realidade virtual, onde os funcionários realizam 
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treinamentos de segurança sem ser expostos a riscos reais; e a Deloitte onde, após a 

implementação da gamificação, houve um aumento de 47% entre os usuários no 

treinamento virtual, além de  reduzir o tempo de conclusão em 50%, e manter os 

participantes engajados. 

 

Quadro 3 - Empresas que utilizam gamificação no treinamento 

Empresas que utilizam gamificação no treinamento 

i9Ação 

Aplica a técnica de RPGs (role playing games) em vários de seus treinamentos. Essa técnica trata-

se de colocar cada colaborador como um personagem fictício em um cenário fictício, dando a ele 

um conjunto de habilidades e ferramentas. Com base em regras flexíveis, os jogadores devem lidar 

com situações que exigem diferentes habilidades. 

Gerdau 

Utilizou a gamificação para promover treinamentos em segurança por meio da realidade virtual em 

todas as suas unidades espalhadas pelo mundo. 

O usuário é inserido, por Realidade Virtual, em um pavilhão industrial com máquinas, empilhadeiras 

e andaimes, identificando situações de riscos e classificar em alto, médio e baixo o grau, 

recebendo um feedback, isso tudo sem expor os funcionários a riscos reais. 

Banco 

Santander 

Utilizou um jogo (quizz) para propagar seu conteúdo, estimular a capacitação, desenvolvimento, 

engajamento e interação entre as equipes de vendas em eventos realizados com as regionais do 

Brasil. As equipes das regionais tiveram a oportunidade de testar seus conhecimentos e, melhor 

que isso, aprender jogando. Ao final dos eventos, os primeiros colocados no ranking foram 

premiados. 

Walmart 

Após receberem o treinamento teórico, os funcionários são testados em situações práticas com o 

uso de Realidade Virtual. O objetivo é perceber o quanto do conteúdo foi assimilado e como será o 

comportamento em situações reais.  

Nike 

Usou seu conhecimento de jogos corporativos para criar uma ferramenta chamada Nike Plus, em 

que os colaboradores e clientes gamificam suas rotinas de treinamentos. O objetivo final aqui é 

envolver o público e elevar o nível de exercícios praticados a algo mais profissional. 

Deloitte 

Trocou o treinamento formal para executivos da empresa e clientes pela gamificação. Antes, o 

curso tinha baixa adesão e conclusão. Desde a mudança, houve um aumento de 47% entre os 

usuários que retornam ao site para fazer novas tarefas. Conseguiu reduzir o tempo de conclusão 

em 50%, além de manter os participantes mais engajados. 

Banco do 

Brasil 

Foi criado o Game DesEnvolver, que traz melhores estratégias de negócio incluindo nesta, e em 

todas as outras fases, desafios práticos, missões e bonificações, conforme as entregas vão sendo 

feitas. Este processo de gamificação foi aplicado, até ano passado, a 55 mil colaboradores. 

Atento 

O participante vai seguindo uma trilha de consumo de conteúdo, alcançando pontuações, 

diferentes níveis, consegue interagir, fazer apontamentos e a possibilidade de estruturar, com 

acompanhamento, o seu próprio plano de carreira. 

Como resultado, a empresa conseguiu economizar 6,4 milhões de reais e, até o ano passado, 

aplicar a ferramenta de gamificação a 218 grupos de treinamento. 

IBM 

Foi criada uma ferramenta de gamificação da assimilação do cérebro por familiaridade, há uma 

curadoria dedicada que produz e planeja os melhores conteúdos em vídeo para esta plataforma e, 

ao mesmo tempo, também se encarrega de calibrar os algoritmos, além do controle dos índices de 

consumo de conteúdo que podem ser livremente acessados pelas lideranças. 

Como resultados, 80% dos colaboradores(as) a acessou pelo menos uma vez em seu primeiro 

mês de vida, absorvendo, em média, 37 horas de conhecimento cada um(a).  

Fonte: Os Autores. 
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A gamificação, portanto fica evidenciada como uma poderosa ferramenta de 

aplicação dentro das corporações em um mundo atual e de extrema competição e 

rapidez, onde as tecnologias e suas aplicações se fazem necessárias em caráter de 

urgência. Este segmento portando vem de encontro as necessidades de empresas que 

prezam por um alto desempenho de seus colaboradores e que não renunciam à 

excelência de qualidade no trato com o treinamento recebido por seus colaborados. 

Não obstante e nem menos importante, este método já está sendo utilizado por 

algumas corporações de grande notoriedade e que se torna, desta forma, um processo 

que vem a contribuir consideravelmente para o T&D. 

 

CONSIDERAÇÕES FINAI 

O desenvolvimento do presente artigo possibilitou uma análise de como a 

gamificação pode melhorar e contribuir para com o processo de Treinamento de 

Pessoal. Além disso, também permitiu uma pesquisa de bibliográfica para obter dados 

mais consistentes e atuais sobre essa abordagem e que vem de encontro a uma 

necessidade atual para o mercado e para geração futuras. 

De um modo geral, as organizações contemporâneas se veem obrigadas a se adaptarem 

ao novo contexto do mercado buscando melhores ferramentas e metodologias para que seus 

resultados se destaquem perante seus concorrentes. Treinar e desenvolver suas equipes se 

mostrou fator decisivo para a obtenção de maiores resultados, dentro desse cenário a utilização 

de jogos eletrônicos ganhou notoriedade em empresas que buscam por manter-se atualizado 

frente à grande competição de mercado, evidenciando a gamificação como uma necessidade 

em atender uma geração totalmente familiarizada com a tecnologia. Mesmo se tratando de 

uma abordagem inovadora e recente, muitas empresas já fazem uso dessa ferramenta dentro 

de suas equipes, com foco no treinamento de alto desempenho e obtendo notoriedade de 

mercado.  

Por atender melhor as características dos profissionais do futuro, a gamificação 

mostrou-se uma ferramenta de grande valia para a aplicação e uso no mercado, demonstrando 

resultados promissores. Ficou também evidenciado que pessoas nascidas entre 1977 e 2000, 

têm exigências diferentes em seu processo de aprendizado, pois se tratar de uma geração mais 

dinâmica e acostumada com o meio digital. Dada a importância do assunto, a gamificação se 

torna ideal para seu processo de capacitação. 
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Dada a importância do assunto para a área de Treinamento, se faz necessário uma 

maior divulgação da gamificação dentro do ambiente corporativo, tanto por parte das 

empresas que já utilizam o método como para setores especializados na aplicação e 

desenvolvimento do método em questão. 

Para uma análise mais aprofundada do assunto, torna-se então necessário a aplicação 

de uma pesquisa de campo dentro de empresas que já utilizam da gamificação como 

ferramenta de treinamento, para contribuir com a implantação e aplicação dentro de empresas 

interessadas nesse método. Vale também ressaltar o acompanhamento da implantação em 

uma empresa, analisando dados anteriores e posteriores a sua aplicação será de grande 

contribuição para a área de Treinamento e Desenvolvimento. 
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