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RESUMEN

El articulo identifica el uso de la gamificacion para el desarrollo del capital humano, en una investigacion
disefiada desde el paradigma cualitativo a partir de un enfoque no experimental, documental, descriptivo
e inductivo, utilizando las variables gamificacion y recursos humanos. Los resultados se presentaron a
partir del desarrollo del capital humano desde su ingreso a la empresa, donde se responde a la atencién
del mercado de trabajo y sus necesidades, con la gamificacion vista como herramienta y como técnica,
asi como sus riesgos inherentes. El estudio concluye que los métodos tradicionales para reclutamiento,
seleccion y desarrollo de la productividad con las técnicas de gamificacién, aunque no sea un método
nuevo, iniciaron un auge debido a las tendencias actuales para el desarrollo del capital humano y han
sido acogidas en su totalidad por los departamentos de recursos humanos que buscan fomentar las
practicas mas eficientes para atraer, seleccionar y retener al colaborador.

Palabras clave: gestion de personal, productividad organizacional, desarrollo de recursos
humanos.
ABSTRACT

The article meets the objective of identifying the use of gamification for the development of human
capital, in an investigation designed from the qualitative paradigm from a non-experimental,
documentary, descriptive and inductive approach, based on the variable’s gamification and human
resources. The results were presented based on the development of human capital from the time they
joined the company, where attention to the labor market and its needs is responded to, with gamification
seen as a tool and as a technique, as well as its inherent risks. The study concludes that the traditional
methods for recruitment, selection and development of productivity with gamification techniques,
although it is not a new method, began a boom due to current trends for the development of human
capital and have been fully accepted. by human resources departments that seek to promote the most
efficient practices to attract, select and retain employees.

Keywords: personnel management, organizational productivity, human resources
development.
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INTRODUCCION

Las organizaciones, como sectores productivos, se enfrentan a la busqueda constante de
candidatos con perfiles y competencias que se ajusten a sus necesidades; por ende, procuran
captar un recurso humano que posea conocimientos, habilidades, experiencias, aptitudes,
actitudes y valores éticos, asi como otros atributos fundamentales para la productividad y el
desarrollo en el ambiente laboral. Todo parece indicar que el desempefio laboral debe venir
acompafiado (en gran medida) de las politicas de la organizacién, su mision y vision, desde las
perspectivas de la escogencia de su personal con el mejor perfil adecuado, desde el punto de
vista de su personalidad, formacion académica y capacidades, para cuando se realiza el
proceso de evaluacién del candidato y sus caracteristicas, el cual facilita a los encargados de
reclutar y seleccionar, aplicar las técnicas de en la escogencia del colaborador idéneo al puesto

gue se tiene que desempeniar.

Blasco (2000) sefiala que el reclutamiento y la selecciébn de personal son actividades
fundamentales a las que se enfrenta toda organizacion, desde la antigiiedad. El desarrollo de
las estructuras organizativas y la complejidad de las funciones ha exigido depurar los procesos
de toma de decisiones sobre la contratacién de nuevos empleados y la seleccion nunca ha sido
tarea facil, ni siquiera para aquellos que tenian que decidir a quién contratar o promocionar.
Caamafo Rojo (2007) plantea que el modelo de organizacién cientifica del trabajo,
perfeccionado por Frederick Taylor, quien postulé que la racionalizacion de los procesos
productivos, presenta supuestas ventajas; sin embargo, Cabanellas de Torres (2001), sefiala
gue en este método existe una serie de inconvenientes, tales como mecanizar al trabajador por
la reiteracion de operaciones simples, ademas, porque la facilidad del trabajo promueve la
contratacion de jovenes y nifios no del todo formados, exige la concentracion econdémica e
industrial, y ahonda las diferencias sociales por quedar el trabajador mas supeditado a

empresas especializadas y a funciones estrictas.

Garcia de Hurtado & Leal (2008) plantean que el hombre, desde su aparicion, siempre ha
estado sujeto a producir cambios para mejorar su condicién de vida y hacerse mas Util, lo que

le ha permitido evolucionar mas en el tiempo. Con relaciébn a esto, sefialan que resulta
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interesante, observar como el pensamiento del hombre ha evolucionado con rapidez,
especialmente, en los ultimos cincuenta afios con relacion a la importancia y el impacto que
poseen las personas en las organizaciones. Si bien es cierto se producen contradicciones
diferentes como indica Golik (2012), estas estdn acompafiadas de ciertos tipos de
comportamiento del ser humano. En ese sentido, Correa (2013) indica que, con la evolucion
del pensamiento de los seres humanos, han evolucionado también las ciencias y sus diversas
disciplinas, de ahi el hecho de que diferentes ciencias tengan interés de tratar ciertos

fendmenos sociales de los individuos en la organizacion.

Es este paralelismo de la evolucion del pensamiento humano y el desarrollo de las ciencias en
las diferentes disciplinas, lo que ha permitido engrandecer la competitividad. De alli que
Montoya et al. (2016) destacan que el recurso humano se constituye en un elemento
fundamental que da validez y uso a los demas recursos. En este sentido, el personal de la
organizacién puede desarrollar habilidades y competencias que le permitirAn que la ventaja
competitiva de la empresa pueda ser sostenida y perdurable en el tiempo, posibilitando asi que
pueda hablarse de la construccion de un recurso humano inimitable, tnico y competitivo en la

corporacion.

Las organizaciones tienen un gran reto por delante, el enfrentar una competencia cada vez
mayor en la captacion y atraccion de talentos, por tal motivo, los profesionales de Recursos
Humanos deben aprovechar los beneficios y ventajas que ofrece el ambito de la seleccion. Este
talento debe cumplir con algunas competencias como los conocimientos, habilidades,
experiencia, aptitudes, actitudes, valores, necesidades, disposicion y otros, acompafiados del
desarrollo de otros recursos que benefician directamente el area, lo que ha dado paso a
grandes oportunidades, para que las organizaciones puedan hacer mas eficientes los procesos
de integracion de su capital humano (Garcia et al., 2016).

La tendencia de las organizaciones es ir hacia el cambio y la innovacion para hacerse mas
competitivo en el mercado laboral, tratando de adaptarse a nuevas corrientes que mejoren los

procesos y hacer eficiente la seleccion de los recursos humanos que la ejecutan con
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compromisos. Todo parece indicar que son procesos un poco complejos; no obstante, el uso
de buenas practicas y técnicas que ayuden al mejoramiento de una organizacion, favorecen el
crecimiento y potencialidad de esta, ademas, de incrementar la productividad de su personal.
En ese sentido Betz (1997), sefiala que la complejidad en la gestion de la innovacion en las
empresas viene dada por los diversos sistemas que estan interactuando en el proceso de
innovacion, lo que da origen a un cambio permanente. Estudios indican que la gamificacion es
generadora de engagement (compromiso) a nivel intra-organizacional (Reeves & Read, 2009)
y un medio para construir lealtad en la gestion de sus relaciones externas (Zichermann & Linder,
2010).

Arraut (2010) y Morales (2013) plantean la necesidad, no solo de innovar, sino de hacerlo mas
rapido que la competencia y hacer de la innovacion un proceso sistematico e integrado a la
organizacién. Dignan (2011) afirma que el uso del juego en dmbitos no tradicionales propicia
las condiciones de aprendizaje y rendimiento de acelerado pico, y se compone en un eficiente
vehiculo para estimular cambios conductuales (Hunter, 2011). Kapp (2012) acota que las
dinamicas y mecénicas de gamificacion se basan en un sistema de recompensas, desafios y
retos que despiertan el interés del usuario y potencian su participacidon, vinculacion,
concentracion y fidelizacién, convirtiéndolo en una forma idénea de transmitir un mensaje con

éxito y de evaluar conocimientos, competencias y habilidades.

Gallego Gomez & De Pablos Heredero (2013) sostienen que la gamificacién es una practica
empresarial reciente que se encuentra en la interseccion entre el marketing, los juegos y la
psicologia, para crear experiencias atractivas y emocionantes que involucren al cliente o
usuario, empleando mecéanicas de juego, como los desafios, las reglas, el azar, las
recompensas y los niveles de consecucion de objetivos para transformar tareas diarias en
actividades ludicas. De alli la importancia de la técnica, término que deriva del inglés game,
gue significa juego. Consiste en juegos no ladicos para potenciar valores positivos
relacionados, como la motivacion, la concentracion, el trabajo en equipo o el esfuerzo, por lo
que se ha extendido en estos ultimos afios en el entorno del mundo empresarial para

incrementar la productividad del personal (Castellanos et al., 2014).
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Hugos (2012) afirma que la gamificacion favorece el abandono de jerarquias verticalistas para
reemplazarlas por redes transdisciplinarias de fuerte integracion y coordinacion, por otro lado,
Zichermann & Linder (2013) plantean que la gamificacién se puede constituir en un medio para
reclutar, capacitar y retener a talentos de excelencia. Por su parte, Marin & Hierro (2013)
definen el término como una especie de método, una forma de estrategia que nace del
conocimiento de los elementos que son atractivos para las personas y los transforma en juegos

dentro de actividades que realmente no son juegos.

Werbach & Hunter (2014) plantean que no hay una definicidon universalmente aceptada, por lo
gue creen que la gamificaciéon es “el uso de elementos de juego y tecnologias de disefio de
juegos en contextos que no son de juegos” (2014, p 28). Ambos autores apuntan que las
empresas llevan tiempo aplicando a su gestion, pensamientos orientados a los juegos, mas o
menos desde fechas cercanas a la década de 1980. Estos autores consideran que “el primer
uso de la gamificacién en sentido corriente tuvo lugar en el afio 2003, cuando un creador de
juegos britanico desarroll6 una empresa de consultoria para crear interfaces similares a los
juegos para los dispositivos electronicos” (2014, p 27). Sin embrago, no fue hasta finales del
afio 2010 cuando el término comenzo6 a tener el sentido que ha alcanzado en la actualidad
(Tamargo Plaza, 2019).

Herger (2014) dice que la gamificacion no siempre tiene que tratarse de hacer juegos, sino de
crear un cambio de comportamientos para conseguir involucrar a las personas con la
introduccién de héabitos distintos a los que ya tenian. Para lograrlo, se usan técnicas de
motivacion, videojuegos y se estudia la ciencia del comportamiento. Esto significa que se
aplican los elementos, principios y compendios motivadores del juego para que el trabajo sea
menos monoétono y aburrido. Valera Mariscal (2013) insiste en el uso del enfoque y los
elementos de los videojuegos en contextos que no son de juegos. Su definicion se asemeja a
lo planteado por de Werbach & Hunter en el 2014, pero enfatiza mas en el area de los
videojuegos. Estos autores tienen ideas muy similares en cuanto al término de gamificacion y
coinciden en su utilizacion en entornos no ludicos para crear un clima mas motivador y divertido

a lavez (Tamargo Plaza, 2019). Sin embargo, cuando una empresa quiere ser innovadora, son
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pocas las que saben como empezar. Esto no es una dificultad local o nacional, en realidad es
el inconveniente que todas las empresas en el mundo deben enfrentar para garantizar un

negocio saludable y, en Ultima instancia, que perdure (Ovallos Gazabon et al., 2016).

Prosperi et al. (2016) sugieren realizar investigaciones alrededor de la materia. Esto implica
indagar sobre las efectivas posibilidades de hacer uso de la gamificacidon con fines de
reclutamiento de recursos humanos, puesto que se presume que, junto con hacer mas atractivo
el proceso, podria mejorar las ecuaciones de costo-beneficio que presentan los actuales
métodos de busqueda y seleccion de personal. En ese sentido, Gomez et al. (2017) sefialan
gue la gamificacion se basa en las mecanicas y dinamicas de juegos como los desafios, las
recompensas Yy los niveles de logros de objetivos para transformar tareas diarias o procesos

comunes de las empresas, en actividades ludicas que permitan gestionar la capacitacion.

En ese mismo ambito, manifiestan que la gamificacion mejora el conocimiento del puesto en
todos los niveles, ayuda a solucionar problemas y tomar decisiones, alimenta la confianza, la
posicion asertiva y el desarrollo, entre tantas otras. Es por ello que es utilizada como modelo
de capacitacion en las organizaciones que, a diferencia de la capacitacion tradicional, permite
obtener resultados a mayor velocidad en tiempo y forma real (Gomez et al., 2017). Por este
motivo, para identificar el uso de la gamificacion para el desarrollo del capital humano, esta
investigacién aborda la funcion de las empresas con el uso de la técnica de la gamificaciéon
para favorecer la productividad y competitividad, por cuanto su aplicacion resulta ser

significativa en la gestion empresarial.

METODOLOGIA

“La investigacion cualitativa intenta hacer una aproximacion global de las situaciones sociales
para explorarlas, describirlas y comprenderlas” (Villamil Fonseca, 2003, p. 3). El estudio
responde a un disefio cualitativo documental, elaborado a partir de una revisién de los datos

gue conformaron el procedimiento inicial, de donde se extrajeron las variables gamificacién y
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recursos humanos; esta primera etapa define el planteamiento del problema, donde se exploré
el tema objeto de estudio mediante el establecimiento del objetivo que se pretende alcanzar y

sus antecedentes.

Al encontrar los temas con los que se iba a construir el desarrollo l6gico de esta investigacion
descriptiva, se procedio a interpretar la informacion para elaborar las tipologias a partir de la
lectura del material bibliogréfico. La recoleccion de referencias estuvo ajustada a la verificacion,
tomando en cuenta que las fuentes documentales conforman un inventario de autores con

aportes caracteristicos y contemporaneos para sustentar la linea progresiva del estudio.

De acuerdo con Salgado Lévano (2007), para la codificacion se analizaron los datos
categorizados, se examinaron los que no habian sido considerados para incluir informacién
complementaria y finalmente se refind el andlisis producto de la conceptualizacién inductiva
(Villamil Fonseca, 2003). Finalmente, se interpretaron los datos depurados (reduccion y
presentacion), que atendieron a la disposicion de resultados y la verificacion de las
conclusiones; la significacion de los datos se evalué con rigor metodolégico, cuyos criterios “se
utilizan para evaluar la calidad cientifica de un estudio cualitativo y por ende su rigor
metodoldgico” (Salgado Lévano, 2007, p. 74). Para alcanzar el objetivo de identificar el uso de
la gamificacion para el desarrollo del capital humano, utilizando los métodos anteriormente
descritos, los resultados se presentan a partir del desarrollo del capital humano desde su
ingreso a la empresa, donde se responde a la atencién del mercado de trabajo y sus
necesidades, con la gamificacién vista como herramienta y como técnica, asi como sus riesgos
inherentes.
RESULTADOS

El desarrollo del capital humano desde su ingreso a la empresa
En el caso particular de las contrataciones, Garcia Morales et al. (2016) sefialan que la
modalidad de la contratacién no es un factor que logre afectar la actitud, ya que al aplicar en

las organizaciones la modalidad del teletrabajo como alternativa a raiz del problema del COVID-
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19, parece que no ha surgido ningun efecto que vaya en detrimento ni de la organizacion ni de
sus colaboradores. Por su lado, Sanchez (2014) indica que el entorno y los cambios continuos
estan originando alteraciones rapidas y no predecibles, pero deben ser implementadas si se

quiere ser competitivo.

Por el contrario, Garcia et al. (2006) sostienen que no se trata de si ocurren 0 no cambios en
el entorno laboral. Lo importante es saber si se tiene o no la capacidad para aprender e innovar
lo suficientemente réapido, para afrontar y sobrevivir el entorno cambiante desarrollando
habilidades de aprendizaje y de innovacion que permitan alcanzar ventajas competitivas. Todo
parece indicar que la clave para desarrollar esas habilidades esta en la relacidon positiva que
debe existir entre el proceso de gestibn organizativo y la innovacién, cuya capacidad
innovadora solo se puede lograr con un proceso de aprendizaje desarrollado en el tiempo, asi
lo indican Marti et al. (2013), pero iniciando desde el ingreso del capital humano a la empresa.
En ese sentido, la cultura organizacional parece ser la piedra angular de las actividades
innovadoras (Bueno, 2013); de alli que la innovacion permita que se puedan crear y fomentar
cambios rapidos y constantes (Breznik & Hisrich, 2014), por lo que el uso de la gamificacion
seria un buen soporte para desarrollarlas. Las necesidades a los cambios en el mercado y la
implementacion de nuevas técnicas aplicadas en la gestion organizacional estdn demandando
competencia y capacidades; los resultados obtenidos lo estdn demostrando al aceptar ser
beneficiosos. En ese sentido, Espino Rodriguez (2003) sefiala que existe una necesidad por
parte de las organizaciones de centrar sus esfuerzos en competencias y capacidades, haciendo
uso de la gamificacion en aquellas areas que requieran mejoras en la productividad de una

forma creativa, acudiendo a diversas técnicas y herramientas para lograrlo.

El uso de la gamificacibn por parte de las organizaciones se explica en la gamificacién
empresarial, técnica utilizada para mejorar. Su uso puede servir para activar la motivaciéon y
generar competencias adecuadas para crear la capacidad de la conectividad entre los
directivos, colaboradores y usuarios. Para Zichermann & Cunningham (2011), el actuar con
motivadores extrinsecos elimina los intrinsecos y las acciones negativas, dandole paso a las

acciones creativas. En ese sentido, Shi et al. (2014) propone que la autonomia, la competencia
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y la necesidad de la relacion son factores que tienen que ver con las actividades de aprendizaje,
reputacion, contribucion y el estado social. Por ende, se considera inherente al capital humano

para mejorar la eficiencia y eficacia de los colaboradores.

Segun Borras Gené (2015), la motivacion, accion y el feedback son tres elementos importantes
en una organizacion que practica un tipo especifico de gamificacion, convirtiendo estos en
engagement loops (nexos de compromisos) para resolver un problema de un entorno limitado.
Queda demostrado que la gamificacién facilita el éxito de las organizaciones, segun estudios
donde se declara que es una practica beneficiosa. En ese sentido, las ventajas competitivas
gue ofrece, resultan ser significativas en la gestibn empresarial, particularmente en este siglo
XXI, donde al pasar de la globalizacion a la glocalizacién, se han introducido nuevos cambios
que estan exigiendo la necesidad de proveedores externos. Meneses Jara (2017) plantea que
las transformaciones del entorno han obligado a las organizaciones a modificar sus sistemas

buscando estrategias mas eficaces y modelos organizacionales méas actualizados.

Estudios realizados por Deloitte (2018) indican que la gamificacion estara incluida en las
organizaciones en los proximos afios, en un 25%, afirmando su utilidad y beneficios. La
coexistencia de la gamificacion interna y externa, permite que las organizaciones prosperen,
en particular la interna, cuya finalidad es potenciar la formacién e innovacién para mejorar la
productividad (Werbach & Hunter, 2013). En los procesos gamificados, su éxito va a depender
del tipo de proyecto y la alternativa de generar nuevas experiencias de trabajo que sean
atractivas y que motiven el aprendizaje y logro de los objetivos propuesto. De alli su importancia
y beneficio (Valera, 2013).

Con respecto a las areas de gamificacién, las organizaciones centran su esfuerzo en
actividades de conocer las valoraciones que hacen los usuarios de sus productos y servicios,
haciendo uso de esta técnica como una practica empresarial. Por tales razones, la insercién de
la gamificacion se ha extendido mas que nada en el area de recursos humanos para tratar de

mejorar la motivacion, asegurando un clima laboral e implementando buenas préacticas con el
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puesto de trabajo; de esta manera, la gamificacion apoya estrategias de comunicacion

empresarial (Gallego Gémez & De Pablos Heredero, 2014).

Existe un consenso en cuanto al tipo de organizaciones que podrian utilizar las técnicas de
gamificacidn, y se considera que tanto las empresas grandes como las medianas y pequefas
organizaciones son elegibles. Algunos criterios que implican su utilizaciéon son: el uso,
beneficios, servicio, problemas que deben ser resueltos, la valoracion del cliente y el
colaborador, la transparencia y legalidad, la flexibilidad y competitividad -por sefalar algunos-,

gue son elementos que humanizan el servicio en las organizaciones (Rodriguez, 2021).

El haber considerado la gamificacion como factor beneficioso, es un reflejo de que en las
organizaciones donde se han implementado ha resultado; la utilidad de la gamificacion y su
uso como técnica impulsada por la digitalizacién, ha sido aplicada en las organizaciones con la
finalidad de mejorar los compromisos que tienen los colaboradores con la empresa,
estimulando la motivacién intrinseca o propia de la persona para su superacion, lo que seria
ideal para la organizacion el tener colaboradores con un estado mental en el denominado
‘estado de flujo’, de manera que se sienta que va en crecimiento personal, de superacion frente
a los retos y con miras a obtener mayores recompensas laborales (Garcia, 2019). Su utilidad
en las organizaciones cada vez es mayor para producir cambios, reforzar conductas civicas y
resolver problemas de tipo social (Goémez Garcia, 2015), lo que es importante, ya que

sensibiliza al colaborador y trata de llevarlo al éxito en el desemperio (Teixes, 2014).

La gamificacion como herramienta

La gamificacibn como una herramienta emergente permite disefiar experiencias divertidas para
los usuarios a partir de mecanicas de juegos, ademas de fomentar el aprendizaje y la resolucion
de problemas en los colaboradores (Kapp, 2012), y sus resultados son aprovechados por las
organizaciones al implementar la técnica. Bull et al. (2019) indican que hay muchas alternativas

gue pueden ser utilizadas para captar talentos si se utiliza la gamificacion como herramienta,
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utilizando los juegos de simulacion y llevandolos al escenario laboral y hacerlos realidad. Esas
razones han llevado la gamificacion a un aumento financiero significativo en términos de corto
plazo (Markets & Markets, 2019).

Se puede concluir que la aplicacion y uso de la gamificacion como herramienta puede ser muy
atil al servir de motivacion para seleccionar, capacitar e incentivar a los colaboradores, al
encontrar sus actividades laborales atractivas y entretenidas, ademéas, de desarrollar

estrategias de mercadeo para la organizacion (Gémez et al., 2017).

La gamificacion como técnica

La gamificacion como técnica operativa aplicada, ha dado como resultado el reconocimiento
de su implementacion al analizar el porcentaje elevado de aceptacién de esta técnica. Sin
embargo, Benites Gutiérrez (2020) sefiala que América Latina tiene un proceso competitivo
lento en comparacion con otros paises que tienen economias mas avanzadas, debido a que
invierten en infraestructura inteligente, innovacion y capital intelectual con la finalidad de
mejorar la productividad, sobre todo cuando se implementan técnicas de motivaciéon como la
gamificacion. Muchas organizaciones han tenido éxitos, debido a la motivacion en sus
colaboradores ya que inician sus funciones con sentido de pertenencia, asi lo indica Lopez
(2020).

Los juegos han pasado de ser un componente de diversion a una metodologia que aplica
técnicas para aprender, desarrollar destrezas y habilidades para superar dificultades, haciendo
uso de la gamificacion (Gil Quintana & Prieto Jurado, 2019). En ese sentido, la técnica de
gamificacién ha tenido un impacto grande por su modo creativo para adquirir conocimientos
que redundan en beneficios positivos al incentivar la superacion, lo que favorece a los
colaboradores, usuarios y a la organizacion (Zapata Vega, 2019). De alli que los retos

cumplidos brindan recompensas, lo que va creando un ambiente organizacional, una sana
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competencia entre los colaboradores, ademas de una motivacion productiva y efectiva (Region

de Murcia, 2016), por lo que se le puede considerar como una técnica emergente.

Cuando se trata de la gamificacion como técnica emergente, la aceptacion del staff coincide
con lo planteado por Bunchball (2010), quien sostiene que su utilizacion en las organizaciones
genera un proceso de integracion. En los dltimos afos, esta técnica ha sido considerada como
poderosa y motivadora en el entorno del trabajo que ha contribuido a modificar el
comportamiento de la organizacién y sus colaboradores (Werbach & Hunter, 2012), trasladando
sus beneficios de forma eficiente a ambitos funcionales organizativos (Feng et al., 2018). Sin
embargo, hay que reconocer que en todo proceso innovador se dan inconvenientes que son
importantes y se deben considerar, entre los que se menciona el hecho de que no es facil
gestionar, determinar objetivos y medir, ya que esto implica una filosofia de ensayo y error, por
lo que se debe emplear no para manipular, sino para mejorar un mal negocio (Kumar, 2013).
Por otro lado, también se asume el riesgo al considerar que la gamificacion puede emplearse
como una estrategia barata de marketing, de manera que debe ser aplicada en componentes

gue son principales para la organizacion (Pedreira et al., 2015).

Riesgos inherentes

En cuanto al riesgo, este puede medirse en las diferentes etapas, que son la del reclutamiento
y seleccidn, y la del desarrollo organizacional. Por ejemplo, cuando se usa en los candidatos,
estos pueden preguntarse si su capacidad para manejar efectivamente los juegos es un criterio
de contratacién efectivo, debiendo elegirse el juego correcto para evaluar las habilidades
correctas, ya que, si se utiliza esta técnica, hay que ser experto y saber como se correlaciona

el juego con las habilidades que se van a evaluar para que pueda funcionar (Bika, 2017).

Una vez que se contrata al colaborador, Groh (2012) acota que el abuso de la gamificacion en
cualquier &mbito puede llevar a la posibilidad de dedicar mas tiempo al juego que al rendimiento

del trabajo. Este planteamiento puede llegar a afectar la eficiencia y eficacia en la organizacion.
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De igual forma, se ha determinado que el mal uso de la gamificacion puede ser empleada como
una manera de explotacion en la organizacion cuando se promueva una excesiva
competitividad, resultando ser contraria a los efectos esperados porque tiende a ser
posteriormente desmotivadora para todas las personas implicadas (Cherry, 2012; Werbach &
Hunter, 2012).

Por ende, si se ve, en sentido hipotético, puede darse el riesgo de la marginacion en aquellos
gue tengan un bajo rendimiento o que no participen, al compararlos con los de alto rendimiento
qgue, supuestamente, serian los mas recompensados, como lo sefiala Burke (2016). Bogost
(2015) indica que la gamificacién, en el area de marketing, es aceptada por muchas
organizaciones, y ha sido utilizada como una forma de explotacion en el entorno del trabajo y

como un parche que soluciona problemas con rapidez, pero de manera superficial.

En ese sentido, los riesgos que se pueden dar en la aceptacion de esta técnica emergente
requieren que se incluyan los aspectos que tiene que ver con la ética en el trabajo al considerar
una propuesta de gamificacion (Kumar, 2013). Se considera que, a pesar de que en este
estudio los resultados muestran aceptacion por la implementacién de la gamificacion, los
planteamientos sefialados como riesgosos deberian ser considerados por parte de las
organizaciones, haciendo una evaluacion adecuada para su implementacion. La gamificacion
ha servido para transformar las organizaciones aprovechando las ventajas que viene
ofreciendo la innovacion y los nuevos modelos en las organizaciones, buscando nuevas y
rapidas soluciones y haciendo una mayor apertura y acceso a nuevos mercados, tratando de

minimizar los riesgos de inversion (De Vera et al., 2002).

CONCLUSIONES

En comparacion con los métodos tradicionales, la gamificacion ofrece una tendencia de
adaptarse a las nuevas técnicas con un grado de confiabilidad elevado. Ademas, cumple con

los métodos tradicionales resaltando que es necesaria para la implementacion. Es evidente su
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uso en las areas de negocios para impulsar la actividad que se desarrolla en la organizacion.
En el area empresarial, plantea que las distintas sensaciones que se manifiestan al aplicar la
técnica no estan ligadas a las experiencias, sino a la forma como se percibe o0 se procesa en

el momento.

Evidentemente, los resultados documentales obtenidos en este estudio llevan a considerar que
las técnicas de gamificacién ofrecen mejores propuestas y se han convertido en una realidad
aplicable cada vez mas frecuente en las empresas. Los métodos tradicionales para
reclutamiento, seleccién y desarrollo de la productividad con las técnicas de gamificacion,
aungue no sea un método nuevo, iniciaron un auge debido a las tendencias actuales para el
desarrollo del capital humano y han sido acogidas en su totalidad por los departamentos de
recursos humanos que buscan fomentar las practicas mas eficientes para atraer, seleccionar y

retener al colaborador.

La explicacién es que, quizas, muchas organizaciones no estan preparadas para invertir en
personal que no ofrezca los mejores rendimientos en la gestion del recurso humano, ademas
de significar un reto para las organizaciones que estan iniciando su proceso de crecimiento. Lo
gue si se puede afirmar es que las organizaciones estan cambiando su estructura tradicional
por una mas eficiente y eficaz, con cambios sustanciales que les permita adaptarse a las
necesidades de demanda del mercado que cada vez es mas competitivo y utilizan sus recursos
a un costo menor, y las organizaciones que no se ajusten a los cambios estaran en desventaja.
En cuanto a la eficiencia de las técnicas de gamificacion versus los métodos tradicionales para
el desarrollo del capital humano, se determina que hay una tendencia a la simplificacion u
optimizacién en las organizaciones al incorporar nuevas técnicas y herramientas, entre estas
la gamificacién, considerada por su utilidad para el crecimiento de las organizaciones, por lo
que, a partir de las contribuciones alcanzadas en esta investigacion, se recomienda seguir
investigando sobre este tema, de manera que se amplie la informacidén en casos practicos con

todo tipo de organizaciones.
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