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RESUMO

A area de Gestdo de Pessoas assume um papel estratégico e fundamental no
processo de combate ao racismo estrutural e institucional no contexto
organizacional. Este artigo tem como objetivo apresentar uma alternativa gamificada
para trabalhar a tematica do racismo nas organiza¢des. No processo de idealizagéo
da proposta nos baseamos em autores da gestdo de pessoas, aliados a intelectuais
negros e negras como: Carla Akotirene, Djamila Ribeiro, e Kabengele Munanga e
compreendemos que o racismo estrutural impacta as praticas organizacionais. Entao
idealizamos e foi apresentado nesse artigo o jogo Porto de Partida: uma ferramenta
ludica, simbdlica e reflexiva, convida os participantes a simular decisbes de
recrutamento e vivenciar as consequéncias organizacionais dessas escolhas. Como
sugestado para pesquisas futuras, recomendamos a aplicacdo do jogo em contextos
como oficinas de R&S ou em eventos de Recursos Humanos, a fim de investigar os
efeitos pragmaticos que o jogo causa nas decisdes dos individuos

Palavras-chave: Recrutamento e Selegao; Racismo; Jogo; Gestdo de Pessoas;
Inovacgao

ABSTRACT

The field of Human Resource Management plays a strategic and essential role in
addressing structural and institutional racism within organizational contexts. This
article aims to present a gamified alternative to explore the issue of racism in the
workplace. In developing this proposal, we drew upon authors from the field of
people management, as well as Black intellectuals such as Carla Akotirene, Djamila
Ribeiro, and Kabengele Munanga, recognizing that structural racism directly
influences organizational practices. Based on this understanding, we designed and
introduced the game Porto de Partida (“Port of Departure”), a symbolic, reflective,
and playful tool that invites participants to simulate recruitment decisions and
experience the organizational consequences of those choices. As a suggestion for
future research, we recommend applying the game in contexts such as recruitment
and selection workshops or Human Resources events, in order to investigate its
practical effects on individual decision-making.

Keywords: Recruitment and Selection; Racism; Game; Human Resource
Management; Innovation.
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INTRODUCAO

Apds um movimento encabecado pela Organizacdo das Nagdes Unidas
(ONU) que proporcionou o surgimento do conceito de ESG (Environmental, Social,
and Governance), ganhando forca no Brasil a partir dos anos 2000, o pilar da
diversidade e inclusdo no contexto das organizagbes € algo que esta sendo cada
vez mais fortalecido.

Diante disso, o mercado de trabalho exige que as organiza¢des desenvolvam
culturas corporativas fundamentadas em valores de diversidade, inclusdo e
inovagdao. Em um contexto de transformagao acelerada e alta competitividade, nao
basta apenas atrair talentos: E preciso garantir que esses talentos refletem a
pluralidade social e sejam reconhecidos em sua totalidade, independentemente de
sua origem racial ou social.

A area de Gestado de Pessoas, nesse cenario, assume um papel estratégico
fundamental. Entre suas atribui¢gdes centrais, o processo de recrutamento e selegao
(R&S) é responsavel por mediar o encontro entre os objetivos organizacionais e os
potenciais humanos. No entanto, apesar de sua aparéncia técnica e neutra, o R&S
ainda n&o estad isento da logica de exclusdo baseadas em esteredtipos e
preconceitos implicitos, o que nao é permitido. Segundo Catucci (2023, p.1) a
“‘legislacado trabalhista veda toda pratica de discriminagdo em qualquer fase do
contrato de trabalho, inclusive na de recrutamento e contratacdo”

Os chamados vieses inconscientes, julgamentos automaticos baseados em
marcadores sociais como raga, classe e género, continuam a influenciar decisoes,
mesmo nas empresas que adotam politicas afirmativas.

A inovacgao, nesse contexto, ndo pode ser apenas tecnoldgica € preciso inovar
também nas formas de pensar, de formar equipes e de liderar. Organizagbes que
nao consideram a diversidade como um fator estratégico correm o risco de
comprometer sua capacidade criativa, sua reputacao publica e sua eficiéncia interna.
Por isso, é urgente criar metodologias capazes de sensibilizar lideres e profissionais
de RH para os efeitos sistémicos das escolhas excludentes.

E a partir disso que surge a seguinte inquietacdo: Como sensibilizar lideres e
profissionais de RH a respeito do racismo no contexto organizacional de uma forma
inovadora e ludica?

Diante disso, o presente artigo tem como objetivo apresentar uma alternativa
gamificada para trabalhar a tematica do racismo nas organizagbées. O jogo Porto de
Partida: uma ferramenta Iudica, simbdlica e reflexiva, convida os participantes a
simular decisbes de recrutamento e vivenciar as consequéncias organizacionais
dessas escolhas. Através de uma narrativa metaférica, na qual o jogador assume o
papel de capitdo de uma expedicdo maritima, o jogo permite experimentar, de forma
empatica e sem acusacgdes diretas, como 0s vieses inconscientes podem afetar os
resultados de uma empresa.

O jogo Porto de Partida pode contribuir para o enfrentamento do racismo
estrutural no ambiente corporativo, especialmente ao sensibilizar gestores e
profissionais de RH para decisdes mais justas e conscientes. Assim, o texto esta
estruturado da seguinte forma: apds esta sec¢ao introdutdria, discutimos o contexto
histérico e conceitual do recrutamento e selegdo a luz da gestdo de pessoas e da
critica racial. Na segunda, a solugao gamificada da problematica.
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RECRUTAMENTO E SELEGAO COM OLHAR PARA O RACISMO ESTRUTURAL

E fundamental compreender que o processo de recrutamento e selecdo
(R&S), uma das etapas mais importantes da gestdo de pessoas, tem por objetivo
atrair e escolher os individuos que mais se adequam a organizagao. No entanto, sob
uma otica racial, o que na teoria € um processo técnico e neutro, cujo objetivo é
alinhar expectativas entre colaboradores e organizagdes, revela desigualdades
profundas e estruturais. O acesso ao mundo do trabalho, especialmente em
posicdes de lideranga, ainda € marcado por barreiras que dificultam o ingresso e
permanéncia de pessoas negras, mesmo em processos que se dizem neutros e
técnicos, revelando a institucionalizag&o do racismo nas organizacgoes.

Pensando sobre o R&S como uma ferramenta que pode tanto reproduzir o
racismo nas organizagdes, quanto promover inclusao social, dependendo de como é
conduzido. A partir de autores da gestao de pessoas, aliados a intelectuais negros e
negras como: Carla Akotirene, Djamila Ribeiro, e Kabengele Munanga,
compreendemos que o racismo estrutural impacta as praticas organizacionais que
nao parecem enviesadas a priori.

Primeiro, € necessario evidenciar as origens histéricas atribuidas ao R&S.
Historicamente, o recrutamento e selegdo surgiu no contexto da chamada
administracao cientifica, onde o principal foco era a eficiéncia operacional. Nesse
modelo, o trabalhador era definido por critérios objetivos, ignorando-se fatores
subjetivos como habilidades comportamentais. Com o tempo, a gestdo de pessoas
passou a reconhecer que o desempenho das atividades estdo entrelagadas com
aspectos humanos, sociais e culturais. Foram autores como Dave Ulrich e Edgar
Schein que passaram a considerar o papel estratégico que o R&S possui nas
organizagdes. Ulrich (1998), por exemplo, propds que a gestdo de pessoas deve
servir como uma ponte entre os objetivos das organizagdes e dos trabalhadores.

Entretanto, a missdo de recrutar e selecionar pessoas tem desafios como a
criacdo de um ambiente organizacional composto por diversidade e inclusdo.
Fatores que impulsionam esse desafio sdo os vieses invisiveis relacionados aos
preconceitos e esteredtipos que influenciam as decisdes dos recrutadores. Uma
pesquisa feita pelo Indeed, site que conecta candidatos e vagas de emprego,
evidenciou que 89% de 300 profissionais de Recursos Humanos identificam que
vieses atrapalham as decisbes ao tentar atrair novos funcionarios, além disso,
apenas 20% afirma que nao ha viés em suas politicas de recrutamento.

Esses dados mostram como o racismo estrutural influencia nas tomadas de
decisbes de uma organizag¢ao, impossibilitando a entrada de pessoas qualificadas, e
a formacdo de um ambiente com variedade de culturas, talentos e diferenciais. A
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (Pnad Continua), do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), apontou que no 2° trimestre de 2023,
cerca de 65% da populagdo sem emprego no Brasil € negra. Essa analise enfatiza
como as pessoas negras enfrentam dificuldades estruturais e institucionais para
serem contratadas.

Segundo Kabengele Munanga (1999), o racismo no Brasil se manifesta de
maneira sutil e institucionalizada, o que ele chama de “racismo cordial”: embora o
pais se declare livre de preconceito, nas praticas cotidianas — como nos ambientes
corporativos — sdo mantidas barreiras que afastam negros. Uma pesquisa feita em
2022 pela CEGOS, empresa de treinamento e desenvolvimento, identificou que 75%
das empresas brasileiras reconhecem que o racismo € o principal indicador social
presente no ambiente de trabalho.
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Como forma de evidenciar os obstaculos que as pessoas negras enfrentam
ao tentar e ao fazerem parte de Organizagdes, Djamila Ribeiro (2019), afirma que a
heranga da escravizagéo no Brasil faz com que o ambiente de trabalho seja racista.
A autora também enfatiza que é necessario fazer questionamentos dentro de uma
empresa, como por exemplo, entender a proporgdo de pessoas negras que fazem
parte da Organizagao e analisar como o processo de recrutar e selecionar pessoas
tratam a questéao racial.

Na conjuntura de 2025, a perspectiva de Djamila, aliada a teoria do racismo
estrutural, expoem uma circunstancia alarmante: a falta de entedimento sobre a
estrutura do racismo impde obstaculos aos negros e negras para ingressar nas
organizagdes. Isso ocorre, principalmente, em raz&o dos vieses dos individuos que
ocupam posi¢cdes de poder. Entretanto, tais vieses sdo, muitas vezes, ignorados ou
desconhecidos pelos seus agentes, por conta da posigéo institucionalizada que o
racismo ocupa.

Ademais, Silvio Almeida (2019), expde uma explicagdo para a prevaléncia
dessa situagao através do conceito do racismo institucional. Segundo o autor, “as
instituicdes reproduzem as condicdes para o estabelecimento e manutencao da
ordem social" (p. 31). Nesse sentido, o racismo cordial, presente nos processos de
R&S, € um reflexo de um modelo de socializag&o cuja discricdo do racismo € um de
seus componentes organicos preponderantes. Assim, ainda que inconscientemente,
recrutadores podem rejeitar grandes talentos ndo pelas suas habilidades técnicas
insuficientes, mas pela sua cor de pele escura, reproduzindo aquilo que infelizmente
prevalece na sociedade.

Outrossim, os efeitos do racismo se agravam quando combinamos outros
marcadores sociais como género. Segundo Carla Akotirene (2019), mulheres
negras, por exemplo, sao duplamente apagadas no acesso a cargos estratégicos em
processos de selegdo, tanto pela cor, quanto pela condigdo de género. Por
conseguinte, elas sao frequentemente associadas a posigdes invisibilizadas e
precarizadas, que reforcam a reproducdo de instituigdes que compactuam, ainda
que de forma inconsciente, com metodologias enviesadas do R&S.

Portanto, € fundamental que os processos de R&S incorporem critérios
explicitos que promovam a diversidade racial, revendo praticas que, mesmo sem
intengdo consciente, reproduzem a predominancia da exclus&o racial. E necessario
sensibilizar os tomadores de decisao, investindo em formagdes antirracistas que
enrijecam a transparéncia no recrutamento e selegcdo. No entanto, essa educagéo
nao pode ser apenas ensinada, ela deve ser vivenciada. Essa é a proposta do jogo
Porto de Partida, um jogo desenvolvido para revelar de forma reflexiva, como esses
vieses impactam as organizagdes. A seguir, serao detalhadas a estrutura e os
objetivos do jogo como solugédo pratica da problematica.

PORTO DE PARTIDA: Navegando por escolhas inconscientes

A proposta do jogo Porto de Partida surge da necessidade crescente de
promover ambientes corporativos mais diversos e inclusivos, especialmente no que
diz respeito aos processos de recrutamento e sele¢cdo. Ainda que muitas empresas
tenham adotado politicas afirmativas e investido em ag¢des de diversidade, os vieses
racistas inconscientes ainda operam silenciosamente em processos seletivos,
dificultando o acesso de profissionais negros e periféricos a cargos estratégicos.
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Frente a esse desafio, o jogo propde uma experiéncia ludica e educativa,
direcionada especialmente a gestores e profissionais de Recursos Humanos, com o
objetivo de identificar esses padrdes de exclusdo e repensar seus critérios de
escolha. Através de uma narrativa simbdlica, Porto de Partida convida o jogador a
assumir o papel de capitdo de uma expedigdo maritima, em uma metafora da
liderangca empresarial, encarregado de montar sua tripulagdo e conduzir sua
empresa por uma jornada repleta de decisdes estratégicas.

Dessa forma, Porto de Partida nao se configura apenas como um recurso
ludico, mas como uma ferramenta pedagdgica voltada a formagédo de liderangas
mais conscientes. Por meio da experiéncia no jogo, o participante € convidado a
refletir e questionar seus proprios critérios de selecdo, percebendo de forma
empatica, e sem acusacgoes diretas, como as escolhas baseadas em vieses racistas
impactam diretamente os resultados organizacionais.

Como Funciona

Inspirado na metafora de uma expedi¢cao maritima e também uma referéncia
aos navios negrerios que trouxeram para o Brasil, negros sequestrados do
continente africano, o jogo Porto de Partida é estruturado em uma dindmica de
tabuleiro, com forte apelo simbdlico e pedagdgico. A mecéanica central simula uma
jornada organizacional, onde o participante, na fungcdo de capitdo de um barco,
precisa tomar decisdes estratégicas e formar sua tripulagdo antes de zarpar. Essa
tripulacdo sera responsavel por enfrentar os desafios da jornada, os quais
representam situagdes criticas recorrentes no ambiente corporativo.

Antes de iniciar a jornada, o jogador recebe um conjunto de 15 cartas de
candidatos, cada uma representando uma das cinco areas estratégicas da empresa:
Comunicacéao, Financas, Gestao, Pessoas e Inovacao. As cartas trazem, na frente,
informagdes propositalmente parciais, simulando os dados tradicionalmente
disponiveis em curriculos. Constam dados como nome, formagdo académica, uma
experiéncia resumida, area de atuagdo e um detalhe social sutil, como local de
residéncia, participagédo em coletivos ou hobbies, que muitas vezes, ativam vieses
inconscientes relacionados a raga, classe ou origem social.

A tarefa inicial do jogador é selecionar cinco candidatos para compor sua
tripulacdo. Essa escolha é feita apenas com base nas informagdes superficiais
disponiveis na frente das cartas. Cada candidato possui uma competéncia-chave,
relacionada as cinco areas do jogo, e cada uma delas € associada a uma pontuagao
que variade 1a’7.

O diferencial pedagogico do sistema de pontos reside no fato de que
candidatos provenientes de trajetérias socialmente marginalizadas, como pessoas
negras, periféricas ou com experiéncias fora dos espacos tradicionais de formagao,
tendem a apresentar pontuagées mais altas, justificadas por seus histéricos de
superagcdo, vivéncias comunitarias, lideranca em contextos adversos e
desenvolvimento de competéncias praticas pouco valorizadas nos processos
seletivos convencionais. Por outro lado, candidatos com perfis socialmente
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privilegiados tendem a ter pontuagdes mais baixas, refletindo uma trajetéria com
menos desafios estruturais, embora igualmente qualificados formalmente.

As imagens a seguir ilustram dois exemplos de cartas de personagens do
jogo Porto de Partida, evidenciando como as informacgdes superficiais influenciam a
percepgao inicial dos jogadores e como o histérico completo revela competéncias
invisibilizadas nos processos seletivos tradicionais.

Figura 1 - Frente da carta-personagem Figura 2 - Verso da carta-personagem

Histericolcompleto:
Liderou uma ONG com 80 voluntarios
voltada a capacitagao de jovens negros
no mercado de trabalho. Foi |

resp | por captacgéao de recursos e
| planejamento de projetos sociais em
regides de vulnerabilidade.

'EANDRG; CompPeEtEnNcies cestao

= = < ST R
Gestao Pontuacaos

Formagé&o: Administragéo - Universidade Federal ( b= =

Experiéncia: Estagio em empresa junior de gestio Y 4

Detalhe social: Morador de bairro popular

Fonte: Elaborada pelos autores. Fonte: Elaborada pelos autores.

Figura 3 - Frente da carta-personagem Figura 4 - Verso da carta-personagem

Histénicelcomp I]

Participou de has publicitarias

P
em projetos voluntarios na faculdade.
Trabalhou como redatora junior em uma |
agéncia de médio porte. Possui boa

| oratoria, mas pouca vivéncia em
cenarios de crise.

\SABE UADUARTE Competeneial it

Comunicagao
Formagéao: Comunicagao - Universidade Particular
Experiéncia: Estagio em agéncia de publicidade
Detalhe social: Praticante de equitagdo

Fonte: Elaborada pelos autores. Fonte: Elaborada pelos autores.

Apos a formacdo da tripulagdo, inicia-se a jornada pelo tabuleiro. A cada
rodada, o jogador revela uma carta-desafio, que apresenta uma situagcéo critica
relacionada a uma das cinco areas estratégicas da empresa. Para supera-la, é

SEr |

ANGRAD ANGRAD



necessario utilizar um dos membros da tripulacéo, revelando o verso da carta para
verificar sua pontuacdo na area requisitada. Caso a pontuagao seja suficiente, o
desafio € vencido, permitindo um avanco maior no tabuleiro e a conquista de um
marcador de “Problema Resolvido”. Caso contrario, o jogador avanga menos casas
e recebe um marcador de “Problema Persistente”.

Esses marcadores simbolizam os efeitos acumulados de decisbes mal
fundamentadas durante o processo de recrutamento, afetando diretamente o
desempenho da organizagdo. Quando associado ao clima organizacional, o
marcador reflete tensbes internas, como conflitos, desmotivagcdo e quebra de
colaboracao. No que se refere a imagem publica, representa desgaste reputacional,
perda de credibilidade e exposigdo negativa da empresa perante o mercado.
Relacionado a inovagao, o marcador indica dificuldade em gerar solugdes criativas,
adaptar-se a contextos diversos e enfrentar desafios complexos. No ambito da
eficiéncia operacional, sinaliza falhas na gestao de processos, desperdicios e queda
na produtividade.

A cada desafio ndo superado, o jogador recebe um marcador correspondente
ao indicador afetado pela natureza daquele obstaculo. O acumulo desses
marcadores gera consequéncias, comprometendo progressivamente o desempenho
do barco, que simboliza a propria organizagdo. Quanto maior o numero de
marcadores acumulados, mais intensos sao o0s impactos negativos sobre os
resultados. Se esse acumulo atingir um patamar critico, o barco entra em colapso,
levando ao seu afundamento no tabuleiro. Esse evento representa, de maneira
simbdlica e didatica, a faléncia da organizagdo, como reflexo direto de praticas de
gestdo que negligenciam a diversidade, ignoram talentos n&o convencionais e
reproduzem padrdes de exclusao.

Parte central dessa dindmica consiste na revelagao dos perfis descartados
durante o processo de recrutamento. Sempre que um desafio ndo € superado, o
jogo permite que o jogador visualize o verso de uma das cartas nao selecionadas,
expondo competéncias, experiéncias e trajetérias que poderiam ter sido
determinantes para a superacao daquele obstaculo. Este mecanismo nao apenas
amplia a compreensao sobre os impactos das escolhas, mas também evidencia o
quanto talentos estratégicos podem ser invisibilizados quando os processos
seletivos sdo guiados por critérios superficiais e vieses inconscientes.

Ao final da jornada, o jogo apresenta um painel de avaliagdo que sintetiza os
resultados obtidos durante a navegagdo. Esse painel exibe o balango dos desafios
superados, dos problemas nao solucionados e dos marcadores de Problema
Persistente acumulados ao longo do percurso. Com base nesses elementos, sao
apresentadas as condigdes finais do barco — e, consequentemente, da empresa: se
completou a jornada com éxito, se chegou ao destino com dificuldades e impactos
significativos, ou se, simbolicamente, afundou em decorréncia do acumulo de
problemas nao resolvidos.

Objetivo do jogo

O Porto de Partida tem como objetivo sensibilizar gestores, lideres e
profissionais de Recursos Humanos para os efeitos dos vieses inconscientes,
especialmente aqueles relacionados a raga, classe e origem social, no contexto dos
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processos de recrutamento e selecdo. Por meio de uma experiéncia ludica,
simbdlica e reflexiva, o jogo conduz os participantes a repensarem seus critérios de
escolha, reconhecendo como julgamentos superficiais podem comprometer nao
apenas a diversidade, mas também o desempenho organizacional.

Além de propor uma reflexdo critica sobre a importancia da diversidade nas
organizagdes, 0 jogo busca, entre outros aspectos, simular as condi¢des reais dos
processos seletivos, nos quais as decisdes sao frequentemente baseadas em
informacdes superficiais. Curriculos e perfis profissionais, muitas vezes, nao revelam
de forma integral as competéncias socioemocionais, a resiliéncia e o potencial de
individuos pertencentes a grupos historicamente marginalizados. No jogo, esse
artificio reforga o papel dos vieses inconscientes como um dos desafios centrais a
serem superados na construgao de equipes diversas, inovadoras e eficazes.

Ao longo da experiéncia, os participantes sao levados a perceber como as
escolhas realizadas no recrutamento reverberam diretamente nos resultados da
organizagao, afetando dimensdes como clima organizacional, inovagao, eficiéncia e
reputacao publica. Ao final da jornada, o jogo apresenta um painel que sintetiza os
impactos acumulados, positivos ou negativos, decorrentes das decisdes tomadas.
Caso o acumulo de problemas atinja um patamar critico, o barco afunda,
representando, de forma simbdlica, a faléncia da organizagdo em decorréncia de
praticas de gestdo que negligenciam a diversidade, subestimam talentos nao
convencionais e reproduzem padrdes estruturais de exclusio.

Esse recurso de fechamento cumpre uma fungao essencial no processo de
aprendizagem, ao fornecer uma sintese clara das consequéncias das escolhas feitas
no recrutamento. Além disso, intensifica o carater reflexivo do jogo, conduzindo os
participantes a uma analise critica sobre como as decisdes baseadas em critérios
superficiais ou enviesados reverberam de forma sistémica em toda a organizacgao.
Assim, o jogo evidencia que o impacto da diversidade, ou da sua auséncia, n&o se
restringe as relagdes interpessoais, mas alcanga dimensdes estratégicas, como a
sustentabilidade, a inovagao, a reputacao e a eficiéncia operacional da empresa no
mercado contemporaneo.

Portanto, Porto de Partida se configura como uma ferramenta pedagdgica,
que alia ludicidade, reflexao e simulagao critica, promovendo o desenvolvimento de
competéncias socioemocionais, além de estimular uma lideranga mais consciente,
inclusiva e preparada para os desafios das organizagdes contemporaneas.

Como Jogar - Tabuleiro
1 COMPONENTES DO JOGO

O jogo Porto de Partida € estruturado a partir de elementos fisicos que
contribuem tanto para a dindmica estratégica quanto para a dimensao simbdlica da
experiéncia. Os componentes foram pensados para representar, de maneira ludica e
pedagdgica, os principais elementos de um processo de gestao e recrutamento em
ambientes corporativos.

O conjunto do jogo é composto por:
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e 1 tabuleiro com percurso dividido em 42 casas numeradas, que representam

a jornada organizacional:

o 1 casa de porto de saida (inicio da jornada);

o 36 casas de deslocamento livre;

o 4 casas de recrutamento, que permitem a troca ou adi¢do de cartas de
personagem;

o 1 casa final de porto de chegada, simbolizando o destino da
organizacao;

Figura 5 - Tabuleiro
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Fonte: Elaborada pelos autores

e 1 pedo, representando o barco da empresa em sua travessia;

e 36 cartas, divididas em:

o 20 cartas-desafio, distribuidas nas cinco areas estratégicas:

4 de Comunicacao;

4 de Financgas;

4 de Gestao Operacional;
4 de Gestao de Pessoas;

4 de Inovagao;
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Figura 6 - Exemplo Carta-desafio Figura 7 - Exemplo Carta-desafio

a EZONOSS A
[Rased) €3 a5
Carta de Gestdo de %P N
Pessoas @ Carta de Inovacao
Desafio: Conflito Interno Desafio: Cliente Inesperado
Dois setores estratégicos entraram Uma nova clientela, com perfis e
em conflito apds disputas por demandas distintas, passou a
recursos. A falta de didlogo ameaca procurar a empresa. E preciso
comprometer a coesdo da equipe. redesenhar produtos e estratégias

para manter a competitividade.

Competéncia Exigida: Competéncia Exigida:
Gestdo de Pessoas Inovagao
Pontuagdo Minima para Superar: Pontuag¢do Minima para Superar:
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Fonte: Elaborada pelos autores Fonte: Elaborada pelos autores

o 15 cartas-personagem, com perfis variados que o jogador podera
escolher para compor sua tripulacao;

o 1 carta-coringa, que introduz um personagem com atributos
€enganosos;

e 10 fichas de marcador “Problema Persistente”, utilizadas quando um desafio
nao é superado;

e 10 fichas de marcador “Problema Resolvido”, utilizadas sempre que o jogador
supera com éxito um desafio.

Esses componentes estruturam o ambiente do jogo e permitem ao jogador
navegar por situagdes simbdlicas que simulam o impacto de decisGes estratégicas
nas organizagdes contemporaneas.

2 COMO JOGAR
2.1 Preparagao do jogo

Inicialmente, o tabuleiro deve ser posicionado com suas 42 casas numeradas,
sendo: uma casa de partida (porto), 33 casas livres, sete casas de recrutamento e
uma casa final (chegada). As cartas-desafio devem ser embaralhadas e
posicionadas com o verso para cima. As 15 cartas-personagem devem estar visiveis
apenas na frente. O peado-navio deve ser colocado na casa inicial e as fichas de
marcador (Problema Persistente e Problema Resolvido) devem permanecer ao
alcance dos jogadores.

2.2 Montagem da tripulagao
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O jogador analisa as 15 cartas-personagem disponiveis e seleciona cinco,
sendo uma para cada area estratégica: Comunicagdo, Financas, Gestao
Operacional, Gestao de Pessoas e Inovacdo. Os versos dessas cartas permanecem
ocultos até o momento de sua utilizagdo. As demais dez cartas ndo escolhidas
somente serdo reveladas em caso de falha nos desafios.

2.3 Navegacao e desafios

A cada rodada, o jogador revela uma carta-desafio, que indicara qual area
sera testada e qual a pontuagdo minima exigida. O jogador deve, entdo, escolher
uma das cartas de sua tripulagdo para tentar resolver o desafio, revelando o verso e
conferindo a pontuacgao:

e Se a pontuacgao for igual ou superior a exigida, o desafio é superado. O
jogador avanga quatro casas no tabuleiro e recebe um marcador de Problema
Resolvido;

e Se a pontuacgao for inferior a exigida, o desafio ndo é superado. O jogador
avanga apenas uma casa e recebe um marcador de Problema Persistente.

2.4 Casas de recrutamento

Durante a navegagao, algumas casas do tabuleiro permitem ao jogador
recrutar uma nova carta-personagem, escolhida dentre as cartas restantes. O limite
maximo de personagens na tripulagao é sete. Caso esse numero seja alcangado, o
jogador devera substituir um dos integrantes da equipe.

2.5 Avaliagao final

O jogo é concluido quando o jogador alcanga o destino final no tabuleiro. A condigao
da organizacé&o sera avaliada conforme os seguintes critérios:

e Sucesso sustentavel: nove ou mais desafios superados e menos de quatro
marcadores de Problema Persistente;

e Navegacao turbulenta: entre seis e oito desafios superados e entre quatro e
oito marcadores de Problema Persistente;

e Naufragio: sete ou mais desafios fracassados, fim de jogo.

2.6 Revelagao dos perfis descartados

Sempre que um desafio ndo € superado, uma das cartas-personagem nao
selecionadas € revelada. Essa revelagdo permite visualizar competéncias e
experiéncias que poderiam ter sido determinantes para o sucesso da miss&o. Esse
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recurso contribui para a compreensido do impacto dos vieses inconscientes nos
processos de recrutamento e selecgao.

CONCLUSAO

O jogo Porto de Partida é uma estratégia inovadora no enfrentamento do
racismo institucional presentes nos processos de recrutamento e selegcdo. Em um
cenario em que os vieses ainda moldam a tomada de decisdes, a ferramenta se
apresenta como um meio de autoconhecimento e sensibilizagao critica ao provocar
reflexdes sobre as consequéncias praticas da exclusao de verdadeiros talentos que
foram historicamente marginalizados.

O serious-game, ao colocar o participante na posi¢cao de decisor, simula com
clareza o impacto negativo que as escolhas enviesadas podem causar no clima
organizacional, na eficiéncia, na reputagdo e no desempenho geral da empresa.
Nesse sentido, o barco “naufragar” € uma metafora, e simultaneamente um alerta:
negligenciar a inclusdo ndo €& apenas um ato de injustica, é, na verdade,
estrategicamente contraproducente.

Como sugestédo para pesquisas futuras, recomendamos a aplicagdo do jogo
em contextos como oficinas de R&S ou em eventos de Recursos Humanos, a fim de
investigar os efeitos pragmaticos que o jogo causa nas decisdes dos individuos.
Além disso, apesar de seu foco inicial no contexto racial, € pertinente que a
ferramenta se adapte futuramente para outros marcadores sociais de excluséo,
como género, deficiéncia, ou orientagbes sexuais.

Dessa forma, esperamos que, ao implementar o Porto de Partida, ambientes
corporativos, aliados a equipes de Recursos Humanos, irdo promover a ferramenta
como um catalisador de mudancga cultural, além de identificar candidatos que tém
condutas racistas. Ao experienciar os maleficios das escolhas excludentes, o
jogador passa a repensar seus proprios critérios de selegao, levando a consciéncia
para além do tabuleiro, refletindo sobre as consequéncias dessa mentalidade no
ambito real.

Concluimos, portanto, que o jogo contribui para melhorar a capacidade critica
das empresas diante de seus préprios processos de R&S. Com essa nova
modalidade, a expectativa nao € somente o aumento da porcentagem de pessoas
negras ocupando cargos de notoriedade, € também a atuag&o na raiz do problema:
a reproducao de uma exclusao silenciosa. Assim, colocar em pratica essas medidas
anti-racistas € essencial para a criagdo de um espago composto de respeito,
diversidade, inovagao e sucesso, independente de cor.
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