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RESUMEN

El compromiso laboral de los empleados es una preocupacion cada vez mas fuerte en empresas de
todo el mundo. Se han presentado diversas metodologias con el fin de mejorar estos niveles, como
por ejemplo estrategias de gamificacion. Esta investigacion busca proponer estrategias de
gamificacion que fortalezcan el compromiso laboral de los trabajadores administrativos de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. Para ello, se selecciond una muestra de 157 trabajadores mediante
un muestreo de conveniencia. Se utilizaron dos encuestas, como la de gamificacion que cuenta con
cuatro dimensiones: conocimiento y formacion sobre gamificacién, reconocimiento de juegos,
utilidad del juego y motivacion, este instrumento cuenta con un Alfa de Cronbach del 0.918, para su
validacion se utilizé la herramienta de juicio de expertos de (Galicia Alarcon y otros, 2017) vy la
encuesta de compromiso de (Rodriguez Benique, 2023), la misma que cuenta con tres dimensiones:
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo el cual cuenta con un
Alfa de Cronbach del 0.938. El 69.43% de los participantes reconocen a la gamificacion como una
estrategia efectiva para fortalecer el compromiso laboral, y un 76.43% reportd un elevado nivel de
compromiso laboral. Ademas, se determiné el coeficiente de correlacion, por el método de Rho de
Spearman con un indice de 0,516 entre la gamificacion y compromiso laboral. La investigacion
sugiere que, si la gamificacion es adaptada adecuadamente a las necesidades organizacionales, puede
mejorar significativamente el desempefio de los empleados, fomentar un ambiente laboral mas
dinamico, y participativo ademas de mejorar el compromiso laboral.
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ABSTRACT

The work commitment of employees is a growing concern in companies all over the world. Various
methodologies, such as gamification strategies, have been presented to improve these levels. This
research seeks to propose gamification strategies to strengthen the work commitment of
administrative workers of the company Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. For this purpose, a sample
of 157 workers was selected by means of convenience sampling. Two surveys were used, such as the
gamification survey that has four dimensions: knowledge and training on gamification, game
recognition, game usefulness, and motivation; this instrument has a Cronbach's Alpha of 0.918 for its
validation the expert judgment tool (Galicia Alarcon et al., 2017) and the commitment survey of
(Rodriguez Benique, 2023) was used, which has three dimensions: affective commitment, continuity
commitment and normative commitment which has a Cronbach's Alpha of 0.938. 69.43% of the
participants recognized gamification as an effective strategy to strengthen work engagement, and
76.43% reported high work engagement. The research found a positive coefficient of 0.516 between
gamification and work engagement, suggesting that adequately adapted gamification can
significantly improve employee performance, foster a more dynamic, participative work
environment, and improve work engagement. Keywords: Work Engagement, Gamification, and
Human Resources.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El principal problema que afecta a las organizaciones es la falta de compromiso de los
colaboradores hacia la misma, esto ocurre cuando los empleados no muestran un interés genuino en
su trabajo, no hacen un esfuerzo extra y no se sienten conectados con los objetivos y valores de la
empresa. Este fendmeno puede tener diversas causas y consecuencias, y su impacto puede resultar

perjudicial tanto para los empleados como para la propia empresa. (Hidayati et al., 2021)

Es decir, combatir la falta de compromiso requiere que las empresas adopten un enfoque
proactivo y continuo, desarrollando una cultura empresarial positiva, fomentando la comunicacion
abierta y brindar oportunidades significativas de desarrollo profesional, claves para mejorar el
compromiso de los empleados a corto y largo plazo. La falta de compromiso laboral es un desafio
multifacético que requiere un enfoque integral para abordar sus diversas causas y consecuencias, las
exitosas y grandes empresas suelen valorar mucho la creacion de un entorno de trabajo positivo y el
desarrollo continuo de sus empleados. la falta de compromiso se puede dar por la falta de
reconocimiento, las limitadas oportunidades de desarrollo, la mala comunicacién y una cultura

organizacional poco saludable.

El compromiso organizacional estd influenciado por el ambiente donde los empleados
trabajan. Si el ambiente de trabajo no es comodo, por ejemplo, falta de instalaciones, la relacion
laboral encontrard menos armonia y seguridad social, lo que automéaticamente desvanece su

compromiso con la organizacion. (Hidayati et al., 2021)

Empleando las palabras del autor mencionado anterior mente, el bienestar y las condiciones
adecuadas en el lugar de trabajo son considerados factores importantes para mantener un alto nivel
de compromiso por parte de los empleados hacia la organizacion, por ende, al tomar en cuenta estos
aspectos se podran lograr las metas propuestas ya que, si no se cuenta con un compromiso laboral

bueno, este puede incidir mucho en el desempefio de los colaboradores.

(Teo et al., 2020). “El compromiso laboral media las relaciones entre sistemas de trabajo de
alto rendimiento, el apoyo organizacional percibido y el compromiso afectivo. Los empleados
comprometidos tienen dificultades para comprometerse con la organizacion donde perciben un

ambiente de trabajo toxico.” (pag. 88).



De acuerdo con Teo, la calidad del entorno laboral, el apoyo organizacional y las practicas de
trabajo pueden influir demasiado en el compromiso de los empleados, y un ambiente laboral negativo
puede obstaculizar el compromiso de aquellos que inicialmente estdn dedicados, esto destaca la
importancia de crear un ambiente de trabajo positivo y de apoyo para asi poder fomentar la dedicacion
y la conexion emocional de los empleados con la organizacion, ya que si el empleado se encuentra
en un ambiente toxico este se sentiria desaminado y se reflejaria en sus resultados afectando en gran

medida a la organizacion.

También menciona que los lideres deberian implementar maneras efectivas de trabajar y asi
demostrar apoyo asia sus empleados, ya que tiene una gran influencia en como los empleados se
sienten en su lugar de trabajo. Cabe mencionar que no solo es importante contar con buenas formas
de trabajar, recibir apoyo en el trabajo y crear un buen ambiente positivo, al tomar en cuenta estos
factores ayuda a gestionar de una manera mas adecuada al personal.

Teniendo en cuenta a (Mafas-Rodriguez et al., 2020), nos dice que en Latinoamérica las
PYMES se ven afectadas por la falta de compromiso por parte de sus colaboradores esto se da por la
falta de desarrollo profesional, lo que afecta directamente sus competencias y habilidades en el
trabajo. Por eso se debe contar con un entorno laboral inclusivo, equitativo y que valore el desarrollo
integral de los empleados esto puede ser clave para mejorar el compromiso, ya que los empleados
poco comprometidos pueden no alinearse adecuadamente con la vision y misién de la empresa, lo

que afecta directamente a la organizacién y a la consecucion de resultados.

El concepto general de compromiso se amplio a través de la dimension de compromiso social,
porque cuando los empleados trabajan en grupo, su trabajo es méas reconocido. Los empleados con
mas compromiso tendran un mejor desempefio en sus puestos de trabajo y aumentaran su nivel de
compromiso. su esfuerzo y motivacion, asi como su ciclo positivo de emociones y cogniciones. Se
mejorara el rendimiento, la innovacion, los comportamientos ciudadanos organizacionales y su

actitud positiva hacia el cambio, mientras que se reducira la rotacion. (Mafas-Rodriguez et al., 2020).

Desde el punto de vista el autor, destaca que la relacion entre el compromiso de los empleados
y su desempefio laboral, ya que un compromiso mas profundo no solo mejora la eficiencia individual,
sino que también impacta positivamente en el rendimiento organizacional. En el contexto de
Latinoamérica, donde la cultura laboral puede ser diversa, fomentar el compromiso social puede

contribuir no solo a la productividad sino también a la retencion de talento, promoviendo asi una
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fuerza laboral mas sélida y sostenible entendiendo que si los colaboradores estan comprometidos con

la organizacion su desempefio va hacer mayor.

Citando a (Leal Paredes, 2023), en Ecuador existen pequefias y medianas empresas (PYMES)
que no cuentan con colaboradores comprometidos con su trabajo donde afecta directa e
indirectamente a la organizacién y a los demas colaboradores ya que si un colaborador no se encuentra
comprometido puede influenciar a los demés siendo un factor negativo, las PYMES a menudo
enfrentan desafios econdmicos, y esto puede contribuir a la falta de recursos para implementar

programas de compromiso laboral o beneficios que incentiven a los empleados.

Asi mismo, dentro de las empresas de Ecuador es esencial realizar evaluaciones constantes
con relacién al compromiso laboral de los colaboradores por parte de sus jefes inmediatos para poder
tener conocimiento de que les afecta y asi poder realizar cambios inmediatos para que los trabajadores
no pierdan el compromiso con su trabajo y con la organizacion, también es muy importante la gestion
proactiva de la relacion emocional de los empleados con su trabajo y destacar estrategias especificas,
como el fomento de la inteligencia emocional y la creacidon de un entorno que haga que el trabajo sea
mas significativo y satisfactorio para los empleados.

Los gerentes deben evaluar constantemente los niveles de compromiso laboral de los
empleados y pongan en practica estrategias adecuadas garantizando el fomento de la inteligencia
emocional para que los empleados adopten actitudes que permitan comprometerse con su trabajo,
comportamientos ciudadanos favorables y hacer que su trabajo parezca un pasatiempo para ellos. Del
mismo modo, para mantener los niveles optimos en estas variables, se recomienda mantener la
atencion de los sentimientos y emociones con espacios o reuniones donde cada uno de los empleados
puedan dar su punto de vista sobre como se sienten bajo alguna circunstancia que se puede presentar

dia a dia en la empresa. (Leal Paredes, 2023).

En relacién, con lo mencionado por el autor podemos decir que los gerentes de las empresas
realicen evaluaciones periddicas del compromiso laboral de los empleados, implementando
estrategias efectivas, ademas de cultivar actitudes positivas hacia el trabajo y promover
comportamientos beneficiosos, con la aspiracion de que los colaboradores perciban sus tareas como
un pasatiempo gratificante, también deben prestar atencion a los sentimientos y emociones de los
empleados, realizando reuniones donde los trabajadores puedan expresar sus puntos de vista sobre su

experiencia diaria en la empresa.



Asi mismo al permitir un dialogo transparente entre empleado y empleador, se crea un canal
efectivo para poder comprender las preocupaciones de los empleados lo cual sirve de ayuda para
afrontar desafios de manera proactiva, lo que fomenta un sentido de pertenencia y valoracion entre
los colaboradores. Ya que al contar con un ambiente donde los empleados se puedan expresar

libremente se estimula la participacion activa y se crea un entorno laboral saludable

2.1. Justificacion de la investigacion

La gamificacion es una herramienta innovadora dentro de la gestion empresarial moderna
porque es implementada en diversos contextos especialmente en mejorar el compromiso laboral, para
una empresa como lo es Eléctrica provincial Cotopaxi S.A el rendimiento, motivacion y el
compromiso de sus colaboradores es fundamental para su éxito, por lo que es importante estudiar

como la gamificacion puede influir estos aspectos.

La gamificacion despierta un gran interés dentro del contexto empresarial como académico
ya que por un lado existe cierto grado de interés tedrico, para poder comprender como los principios
de juegos pueden ser aplicados para mejorar el compromiso laboral, pero por otro lado las empresas
se encuentran interesadas en las estrategias innovadoras para mejorar el clima laboral, compromiso
laboral y en consecuencia el rendimiento de los empleados, este estudio respondera a estas
inquietudes al explorar una técnica emergente que tiene el potencial de transformar las précticas de

gestion de recursos humanos en la empresa.

Al implementar la gamificacion se obtienen diferentes beneficios como reducir la rotacion del
personal, aumentar la satisfaccién laboral y mejorar el compromiso laboral, al momento de identificar
practicas de gamificacién que sean efectivas y se encuentren dentro del contexto de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A., la empresa podria implementar estas estrategias para crear un
entorno de trabajo maés atractivo y motivador. Esto no solo beneficiaria a la empresa en términos de
rendimiento, sino que también podria mejorar el bienestar de los empleados, creando un lugar de

trabajo mas positivo y dinamico.

La factibilidad de esta investigacion es alta, dado que la gamificacion puede ser implementada
con poco presupuesto y si necesidad de cambios radicales en la estructura organizativa, ya que existen
diversas plataformas tecnoldgicas que son accesibles y que pueden ser adaptables para poder crear un

sistema especifico de gamificacidn para las necesidades de la empresa. Ademas, esta estrategia se le



puede realizar una prueba piloto para poder evaluar su efectividad antes de su implementacion

definitiva minimizando riesgos y costos

2.2.  Pregunta de investigacion

¢Cuales son los factores asociados a la utilidad de la gamificacion para el compromiso

laboral?

2.3.  Objetivo General

Proponer estrategias de gamificacion que fortalezcan el compromiso laboral de los

trabajadores administrativos de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A

2.3.1. Objetivos Especificos

e Fundamentar tedricamente los conceptos de la gamificacion y el compromiso laboral.

e Diagnosticar el nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores administrativos de la

empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

e Determinar la correlacion de la gamificacion con el compromiso laboral.

El sistema de tareas que se desarrollara para garantizar el logro de los objetivos planeados es

el siguiente.

Tabla 1

Ejecucion de tareas con relacién a los objetivos especificos

Obijetivos especificos

Actividades

Producto

Fundamentar
tedricamente los
conceptos de la
gamificacion y el
compromiso laboral

Buscar articulos sobre gamificacion y compromiso
laboral en diferentes buscadores como: Google
academic, Redalyc, SciELo, Dialnet, JSTOR, Refseek,
Scimago Journal Rank, Elsevier y biblioteca UTC.
Revisar los articulos

Seleccionar articulos que aporten a nuestra
investigacion

Redactar fundamentacion tedrica de las variables
trabajadas

Marco tedrico

Diagnosticar el nivel
de compromiso
laboral que tienen los
trabajadores
administrativos de la
empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi
S.A

Definir el instrumento para medir el compromiso
laboral.

Revision y aprobacion del instrumento.

Aplicar la encuesta a los trabajadores de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A

Recolectar informacion a través de la encuesta.
Elaboracién de la encuesta de opinién de la
gamificacion en el entorno laboral.

Validacion de la encuesta

Analizar e Interpretar resultados obtenidos

Diagnostico del nivel
de compromiso de los
trabajadores
administrativos de la
empresa Eléctrica
Provincial de
Cotopaxi




Determinar la o Elaboracién de correlacion de las variables a través del ~ Correlacion de las
correlacion de la método Spearman variables
gamificacion con el

compromiso laboral.

2.4.  Beneficiarios del proyecto
La presente investigacion sobre la gamificacion en el compromiso tiene como principales

beneficiarios directos al personal administrativo de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

Después de haber analizado el compromiso de los trabajadores administrativos de la empresa,
se pretende utilizar a la gamificacion como una estrategia para fortalecer el compromiso laboral al
implementar la gamificacion se crea un ambiente de trabajo méas dindmico y productivo, lo que
beneficia tanto a los trabajadores como a la organizacion ya que proporciona herramientas y

metodologias innovadoras que contribuyen a su desarrollo profesional.

3. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA

3.1. Antecedentes
En relacion con el tema del proyecto actual, es fundamental examinar los antecedentes a nivel

mundial para comprender las tendencias y préacticas establecidas en esta area.

(Ferdinand, 2023). realiz6 una investigacion titulada “La influencia de la motivacion vy el
compromiso laboral en el desempefio de los empleados en PT. PDAM, Kalimantan del Sur y
Kalimantan Central, area de Palangka Raya” se centra en la investigacién en el campo de la gestion
de recursos humanos tiene como objetivo mejorar el desempefio de los empleados en PT. PDAM
Region of South Kalimantan y Central Kalimantan of Palangka Raya Area. La teoria de investigacion
utilizada es la cultura organizacional que tendra un impacto en la efectividad organizacional con la
influencia de la motivacion y la disciplina laboral. EI método de investigacion utiliza un enfoque
explicativo con técnicas de encuesta, el nUmero de muestras en este estudio fue de 40 encuestados y
se analizd mediante SEM PLS. Los resultados mostraron que la influencia de la motivacion positiva
significativa del 48,2% en la mejora del desempefio. La motivacion para la disciplina laboral es
significativamente positiva en un 62% vy la disciplina laboral es significativamente positiva en un
43,5% para el desempefio de los empleados en PT. PDAM (Persero) para Kalimantan del Sur y
Kalimantan Central en el area de Palangka Raya. Las implicaciones de los resultados de la
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investigacion pueden mejorar la cultura organizacional para la efectividad organizacional al aumentar
los elementos/variables de la motivacion y la disciplina del desempefio. Una investigacion adicional

puede examinar el valor del cambio cultural estratégico para mejorar el desempefio de los empleados.

Por otro lado, el acta de conferencia denominada “El impacto de la gamificacion en el
compromiso de los empleados: un estudio empirico con especial referencia a la industria de Tl en
Bengaluru” es un estudio reciente que investigo el impacto de la gamificacion en el compromiso de
los empleados, recopilando datos primarios mediante cuestionarios y analizando los resultados con
pruebas estadisticas como la prueba T, ANOVA vy andlisis de regresion. Los hallazgos buscan
evidenciar cdmo las practicas de gamificacion pueden influir positivamente en el compromiso de los
empleados. En los Estados Unidos, aproximadamente el 55% de los trabajadores preferirian laborar
en empresas que implementen esta metodologia. Elementos de gamificacion, como la acumulacion
de puntos de fidelidad canjeables por recompensas, estan ampliamente integrados en la vida cotidiana,
(Priyanka et al., 2023).

Otro estudio que se llevd a cabo para ver la relacion entre el Bienestar Laboral y el
Compromiso Organizacional en la empresa Consorcio Sandry en Quito durante 2019. Se utilizaron
cuestionarios especificos para recolectar datos de 123 colaboradores, empleando una metodologia
observacional, correlacional y descriptiva con corte transversal. Los resultados, analizados con IBM
SPSS, revelaron una correlacion muy significativa entre ambas variables. En particular, el Bienestar
Psicosocial mostrd un 99% en el criterio Alto, mientras que los Efectos Colaterales alcanzaron un
90% en el criterio Bajo. EI Compromiso Organizacional también obtuvo un 94% en el criterio Alto.
Como recomendacién principal, se propuso mejorar el Bienestar Laboral, especialmente en la

reduccion de los Efectos Colaterales en la organizacion. (Guerra & Villacis, 2020)

3.2. Marco tedrico

3.2.1. Gamificacion laboral
La gamificacion puede fomentar un sentido de logro y progreso personal, lo que contribuye a
un mayor compromiso con las responsabilidades laborales y los objetivos organizacionales, ademas,
tiene el potencial de transformar la experiencia laboral de los trabajadores al proporcionarles un

contexto mas estimulante y gratificante para realizar sus actividades laborales diarias.



Spanellis et al., (2020) menciona que, “La influencia de la gamificacion en los trabajadores
del conocimiento puede ir mas alla de la mejora de la motivacion y la participacion del usuario, que

son los dos aspectos por los que la gamificacion es mas elogiada”. (pags. 1-13)

Segun, Spanellis et al., la gamificacion es el uso de elementos de disefio de juegos en un
contexto no ludico con el objetivo de poder aumentar la participacion y motivacion, estos son aspectos
por el cual la gamificacion es elogiada sin embargo la gamificacion puede ofrecer diversas ventajas
que van mas alla de los aspectos ya mencionados por el autor lo que la convierte en una herramienta

valiosa para mejorar el rendimiento y el compromiso de los trabajadores.

Ademas, al aplicar elementos de juego en contextos no ludicos dentro del trabajo, tiene un
impacto significativo en los trabajadores del conocimiento que va mas alla de simplemente mejorar
su motivacion y participacion. Se considera que la gamificacion puede influir en otros aspectos del
desempefio laboral y la experiencia del empleado, podria mejorar la productividad, la colaboracion
entre colegas, el aprendizaje continuo y el compromiso general con las tareas y objetivos laborales.
Al mejorar la conexién emocional y el sentido de pertenencia de los empleados con la organizacion,

puede aumentar su compromiso Y lealtad.

Trujillo Martinez, (2021). “La gamificacion es el uso de mecanismos y dindmicas de juego en
actividades cotidianas con el objetivo de generar interés en dichas actividades. Puede implementarse

en entornos educativos, pero también en el empresarial”.

Tomando en cuenta al autor la gamificacion es una estrategia versatil que proporciona formas
innovadoras para abordar las actividades cotidianas, ya que las transforma en experiencias mas
atractivas y motivadoras mediante la aplicacion de mecanismos de juegos, esta estrategia no solo
mejora la participacion y el interés en los trabajadores también mejora la satisfaccion y el compromiso

de los mismos.

Como lo menciona Trujillo, la gamificacion busca que las actividades sean mas interesantes
al utilizar elementos de juegos como recompensas Yy desafios, esto hace que los colaboradores se
sientan mas involucrados y motivados dentro de su puesto de trabajo, lo que ayudara a mejorar la

productividad, la colaboracién y el compromiso entre los empleados.



Podemos inferir que, la idea principal de la gamificacion es hacer que las tareas diarias en el
trabajo, sean mas interesantes al aplicar ideas divertidas que normalmente asociamos con los juegos
para no verlas como algo aburrido. Esto puede tener un impacto significativo tanto en como
aprendemos y en la manera en que trabajamos, cambiando nuestro compromiso con lo que hacemos

en nuestro lugar de trabajo.

La gamificacion se refiere a un conjunto de mecanicas de juego que son creados para un fin
determinado, pero que llevan de forma implicita cierto grado de entretenimiento. la gamificacion
posee diferentes enfoques y aportes en areas empresariales y educativas, donde se pretende la
motivacion de las personas a traves de juegos o dinamicas para lograr un objetivo especifico. El cual
va desde la capacitacion de las personas, la mejora del ambiente laboral, el incremento de la
productividad, hasta la mejora de la percepcién del cliente y el cambio de habitos de las personas.
(Barros & Medina, 2021).

Segun, los autores mencionados anteriormente, la gamificacién bésicamente es usar
elementos de juego con un propasito especifico, pero de manera divertida. Se aplica en &mbitos como
negocios y educacion para motivar a las personas mediante juegos o actividades interactivas con el
objetivo de lograr algo, ya sea entrenar a la gente, mejorar el ambiente de trabajo, aumentar la

productividad o cambiar habitos.

Dentro del contexto empresarial la gamificacion ayuda a entretener a los empleados de una
manera mas dinamica y efectiva, ya que es una herramienta innovadora gue utiliza mecanismos de
juegos con métodos de aprendizaje entretenidos y agradables, lo que facilita la comprension y

retencién de la informacion haciendo que los empleados se sientan méas comprometidos y motivados.

Con la aplicacion de sistemas gamificados, los departamentos de recursos humanos tratan de
reforzar el engagement o compromiso de los trabajadores con sus empresas, mejorando el ambiente
laboral y las condiciones de trabajo. Se pretende que el lugar de trabajo sea divertido y que repercuta
en la productividad y los beneficios empresariales. Se trata de que los empleados pongan en la tarea

lo mejor de ellos mismos y tengan la sensacidn de que se realizan en él. (Alcande de la Fuente, 2019).

Como sefiala el autor la gamificacion es utilizada como una estrategia para mejorar la

experiencia de los empleados y promover un mayor compromiso de los empleados asia la
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organizacion, al implementar esta estrategia estimula la creatividad, colaboracion y el desempefio

individual, permitiendo a los empleados a disfrutar de su trabajo.

La gamificacion tiene el potencial de mejorar y fortalecer el compromiso y la productividad
de los empleados creando asi en entorno laboral mas agradable y dindmico esto beneficia a la

empresa, ya que contaran con un equipo de trabajo mas comprometido contribuyendo asi a su éxito.

El talento humano posee una herramienta innata, que esta causando beneficios impactantes en
las organizaciones inteligentes, esta herramienta es la gamificacion laboral, aquella que logra asociar
el trabajo con la diversion, la cual mejora las comunicaciones a todos los niveles, obteniendo como
resultado final la productividad. Se concluye que las organizaciones inteligentes deben impulsar
climas satisfactorios desde estrategias basadas en el juego téctico, la felicidad que hoyen dia se conoce
como gamificacion. (Soto Ortigoza et al., 2023).

Como sefiala, Ortigoza la gamificacion es una herramienta que consiste en aplicar
mecanismos de juego como competencia, desafios y recompensas dentro del entorno laboral con el
fin de hacer que las actividades cotidianas sean mas atractivas, también menciona que esta estrategia
ha sido utilizada por organizaciones inteligentes y ha brindado resultados positivos al ser

implementando dentro del area de talento humano

Para construir y promover una cultura de aprendizaje continuo entre los empleados, las
organizaciones estan encontrando técnicas de gamificacion. Para ello, los responsables de recursos
humanos utilizan tareas desafiantes como juegos en linea, tablas de clasificacion y hackathons. Por
tanto, implica creatividad, diversién y colaboracién. La gamificacion no se asocia a juegos, sino que
incorpora la esencia del juego para que sean trabajadores mas duros en sus trabajos cotidianos y los
recompense en consecuencia. También se sabe que la gamificacion mejora el desempefio de los
empleados no comprometidos y mejorar el compromiso y potencia la comunicacion productiva,
(Kumar et al., 2021).

Podemos inferir que, es importante cultivar una cultura de aprendizaje continuo entre los
trabajadores mediante la implementacion de técnicas de gamificacion, como tareas desafiantes y
juegos en linea. Se usa el juego para estimular la creatividad, la diversion y la colaboracion,
fomentando un mayor compromiso ante las tareas designadas. La gamificacion se presenta como una

estrategia que va mas alla de los juegos tradicionales, premiando a los trabajadores en funcion de su
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desempefio y aumentando la participacion de los mismo mejorando la comunicacién y aumentando

el compromiso general en el entorno laboral.

La gamificacidn es un concepto que ya se viene acufiando hace afios, pero que presenta
una oportunidad dindmica y divertida para el logro de objetivos, promoviendo la disrupcién de
ambientes y procesos laborales tradicionales; recayendo también en una mejor estimulacion del
compromiso de los profesionales con las compafiias de las cuales son parte. Dicho concepto
cuenta con antecedentes tecnoldgicos en sus origenes, proviniendo del mundo de los videojuegos

y la industria digital. (Riquelme Benitez, 2023).

Teniendo en cuenta a, Riquelme Benitez, se menciona que la gamificacion fomenta la
desintegracion de los entornos laborales y procedimientos convencionales, por lo que se presenta
a la gamificacion como una estrategia innovadora lo que a su vez estimula el compromiso y la
participacion de los empleados. Ademas, revela como la gamificacion introduce una dinamica

innovadora en los entornos laborales, rompiendo con los procedimientos convencionales.

También menciona que al combinar elementos ladicos con herramientas tecnolégicas no
solo promueve la diversion dentro de su puesto de trabajo si no que mejora compromiso y la
participacion los empleados, al utilizar la gamificacion los empleados pueden desarrollar nuevas

habilidades y contribuye al crecimiento personal

3.2.1.1.  Gamificacion en la gestion de Recursos Humanos

La gamificacion es una técnica que consiste en la introduccion de juegos en areas o
departamentos que se encuentran en el entorno empresarial, especialmente en el area de recursos
humanos. Estos juegos se introducen en las jornadas laborales de los empleados de la organizacion
para asi conseguir una mayor participacion y lograr una mayor productividad con niveles mas altos

de motivacion para los jugadores, (Tamargo Plaza, 2019).

El autor menciona que la gamificacion en el departamento de recursos humanos se trata de
incorporar elementos de juego, como desafios y recompensas, en el dia a dia laboral para animar a
los empleados y aumentar su productividad, ademas, que la gamificacion pretende hacer las tareas

mas interesantes y divertidas, motivando a los trabajadores a cumplir objetivos de manera mas
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dindmica. Al hacer el trabajo mas ameno y gratificante, se espera que los empleados se sientan mas
involucrados y motivados aumentando su compromiso con la organizacion para que desemperfien

mejor en sus actividades laborales.

Ademas, la gamificacion busca promover un ambiente laboral que fomente la colaboracion y
el trabajo en equipo. Al incluir elementos de juego como competencias, se fomenta la interaccion
entre comparfieros y se fortalecen los lazos dentro del equipo. Esto no solo puede mejorar el ambiente
de trabajo, sino también la eficiencia y efectividad de las actividades realizadas. La gamificacion no
solo tiene como objetivo aumentar la productividad a través de la motivacion personal, sino también
mejorar la interaccion y colaboracién del equipo, creando un entorno laboral méas estimulante y

colaborativo.

La gamificacion en recursos humanos, es una técnica promovida por el desarrollo tecnoldgico
basados en elementos de juegos, en contextos no ladicos, como manera de activar la motivacién
intrinseca y reforzar la empatia en los trabajadores con la empresa. En este contexto es importante
conocer los riesgos que conlleva su aplicacion, principalmente cuando su enfoque es modificar la
conducta del personal para mejoras del rendimiento laboral, sin caer en manipulacién. (Garcia Giipe,
2022)

Podemos decir que la gamificacion dentro de talento humano es una técnica muy innovadora
ya que utiliza elementos de juegos en contexto no ludicos con el Unico objetivo de activar la
motivacion intrinseca y ayudara a fortalecer la empatia de los trabajadores hacia la empresa, el
implementar la gamificacion busca hacer las tareas diarias més atractivas y asi fomentar un ambiente
de trabajo positivo y participativo. Dentro de la gamificacion se puede incorporar dinamicas de juego
como recompensas, niveles y competencias, la gamificacion pretende generar un compromiso mas

profundo de los empleados con sus tareas y la organizacion.

Al contar con actividades atractivas dentro del entorno laboral se puede incrementar la
productividad ya que los empleados que disfrutan de su trabajo son méas productivos, cabe recalcar
que al implementa la gamificacion de una manera inadecuada puede causar graves consecuencias
tanto para la organizacion como para los empleados afectando asi al compromiso y la productividad

de los empleados por eso es importante que perciban a esta estrategia como un beneficio para todos
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Las generaciones actuales conocedoras de la tecnologia que ingresan al lugar de trabajo han
aumentado la importancia de la gamificacion como herramienta de reclutamiento y marca empleadora
para la gestion de recursos humanos. La gamificacion de las actividades de contratacion brinda a los
candidatos la oportunidad de visualizar y percibir como es trabajar en una empresa en particular para
un puesto determinado (Abuladze & Hasimi, 2023).

Los autores mencionan que, la gamificacion se ha vuelto una herramienta clave e importante
en las empresas y mas en la gestion de recursos humanos, debido a la llegada de nuevas generaciones
tecnolégicas al mundo laboral. Estas generaciones nuevas y jovenes valoran la integracion de
elementos de juego en el proceso de reclutamiento, lo que no solo hace el proceso mas amigable y
atractivo, sino que también permite a los candidatos experimentar y visualizar como seria trabajar en
una empresa determinada. La gamificacion en el proceso de contratacion ayuda a construir una marca

empleadora sélida y atractiva para los nuevos talentos.

Al implementar la gamificacion dentro del proceso de contratacion permite a los candidatos
una experiencia interactiva al conocer la cultura de la organizacion, esta estrategia no solo mejora la
experiencia del candidato, sino que atrae a individuos que valoren la tecnologia y la creatividad en su

lugar de trabajo.

3.2.1.2.  Gamificacion en el proceso de seleccion

Estos juegos crean un entorno que simula una situacion real del mercado en el que las
empresas pueden poner a prueba la competitividad, la creatividad, la capacidad de toma de decisiones
de los candidatos y su capacidad para analizar situaciones y proponer soluciones. De esta manera, la
organizacion puede evaluar las competencias del candidato y si tiene el conjunto de habilidades
definido que se adapta al puesto, mejorando asi la eficiencia del proceso de seleccion. (Buil et al.,
2019).

Los autores mencionan que los mecanismos de juegos simulan situaciones reales sobre el
puesto bacante lo que permite a los encargados de recursos humanos observar como los candidatos
se enfrentan a los desafios similares que encontraria en su lugar de trabajo, lo que es util para poder

evaluar a los candidatos durante el proceso de seleccion

Estos juegos benefician tanto a las empresas como a los candidatos. Para las empresas,

representan una manera practica de ver si un candidato tiene las habilidades adecuadas y si encaja
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bien con el puesto, haciendo el proceso de seleccion mas eficaz. Para los candidatos, ofrecen la
oportunidad de demostrar sus habilidades en un entorno activo y realista, lo cual puede ser mas justo
y menos intimidante que solo hablar de sus habilidades en una entrevista. Sin embargo, disefiar y
mantener estrategias de gamificacion en el proceso puede ser costoso y complicado, ya que deben ser
lo mas realistas posible para reflejar verdaderamente el entorno laboral.

Segtin Carrasco & Goémez, (2023) “La implementacion de esta herramienta ha sido utilizada
por parte de las organizaciones como estrategia en el uso y éxito de la seleccidn del capital humano,
convirtiéndose en una alternativa que lleve menos riesgo en la organizacion.” (pags. 95-110).

El autor destaca la importancia de la gamificacion como una herramienta especifica que las
organizaciones estan utilizando para mejorar el proceso de seleccion de personal, ya que en lugar de
depender Unicamente de métodos tradicionales que pueden ser menos eficientes 0 mas arriesgados,

esta herramienta proporciona una alternativa que reduce la posibilidad de errores en la contratacion.

Ademas, implementar esta herramienta no solo optimiza el proceso de seleccion, también
minimiza los riesgos asociados con la eleccion de candidatos. Esto es crucial para las organizaciones,
ya gue una contratacion efectiva puede impactar significativamente en el éxito y la estabilidad de la
empresa a largo plazo. La gamificacion esta siendo adoptada cada vez mas por las organizaciones

debido a su capacidad para mejorar la calidad de la seleccion del capital humano

3.2.1.3.  Gamificacion y desarrollo profesional

La gamificacion se convierte en una estrategia que permite fortalecer las habilidades técnicas
y blandas que potencian el nivel laboral de los individuos dentro de las empresas. Mediante juegos
ludicos, recreacion de casos o hasta juegos de roles, los colaboradores son recreados en escenarios
que les permiten fortalecer sus capacidades de integracion y trabajo en equipo, incluso la toma de

decisiones y solucion de problemas (Carrasco & Gomez, 2023).

Segun el autor la gamificacion es una estrategia que ayuda a mejorar las habilidades de los
empleados mediante el uso de elementos de juego, esto se puede lograr a través de actividades
divertidas y simulaciones de situaciones reales ya que esta forma de aprender es practica y entretenida

lo que motiva a los empleados a comprometerse con su desarrollo en un ambiente menos formal.
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Ademas, la aplicacion de la gamificacion tiene un impacto positivo en el desarrollo
profesional de los empleados. Al enfrentar desafios simulados que imitan el entorno real del trabajo,
los empleados aprenden a resolver problemas de manera efectiva y tomar decisiones fundamentadas.
Esto no solo fortalece sus habilidades practicas, también aumenta su confianza y los prepara mejor
para enfrentar desafios reales en su vida profesional.

La gamificacion es un nuevo enfoque para gestionar el rendimiento con retroalimentacion en
tiempo real a partir de la aplicacién de los principios del juego en el contexto empresarial. Tiene una
influencia positiva en la productividad y el compromiso laboral. (Saputra & Siswi, 2022).

Los autores sefial que, la gamificacion es una estrategia innovadora para ayudar a gestionar el
rendimiento de los colaboradores, ya que a través de esta herramienta los empleados reciben
reconocimientos inmediatos y motivacion, mejorando asi su desempefio y compromiso con la
empresa también puede fomentar una cultura de aprendizaje y desarrollo constante haciéndolos sentir

parte fundamental de la organizacion

Al recibir retroalimentacion inmediata, los colaboradores pueden ajustar sus acciones y
mejorar el desarrollo de sus tareas y responsabilidades continuamente, lo que lleva a un incremento

en la productividad y la satisfaccion laboral

3.2.1.4.  Gamificacion en el climay la cultura organizacional

Quecano Valencia L. 1., (2022), menciona que, en cuanto al clima y la cultura organizacional,
también se han visto favorecidas por el uso de la gamificacion, dado que dichas estrategias permiten

el aprendizaje de componentes propios de la planeacion estratégica de la institucion. (pags. 1-11)

El autor sefiala que cuando se implementa la gamificacion, no solo se beneficia el proceso de
seleccién de personal, ademas tiene un impacto positivo en como se siente y trabaja la gente dentro
de una empresa. La gamificacion, que consiste en usar elementos de juego en situaciones de trabajo,

ayuda a que los empleados se sientan mas involucrados y comprometidos.

Esto crea un ambiente laboral mas dindmico y motivador, donde todos se esfuerzan por
alcanzar juntos las metas y objetivos de la organizacion. Ademas, al aprender a través de la

gamificacion, los empleados no solo entienden mejor cuales son las metas de la empresa, también se
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fortalece el sentido de pertenencia y la colaboracion en el equipo.

La aplicacion de técnicas de gamificacion puede contribuir a mejorar la motivacion
implicacion e incluso la satisfaccion personal en la organizacion de actividades que podrian no tener
un atractivo especial o que incluso podrian ser aburridas asi la gamificacion puede contribuir a la
mejora de los resultados de las organizaciones el fomento de acciones que se consideran positivas en
general. (Rubio et al., 2021)

El autor resalta que se debe disefiar dindmicas de juego que requieran cooperacién entre los
empleados, las organizaciones pueden fortalecer las relaciones laborales y fomentar una cultura
organizacional mas colaborativa y positiva. Esto no solo mejora el ambiente de trabajo, también
impulsa la innovacién y la creatividad, ya que los empleados colaboran para resolver problemas y
superar desafios juntos ya que estos son puntos claves para encontrar un equilibrio donde la
gamificacion apoye el desarrollo personal y profesional, respetando siempre el entorno laboral y

promoviendo una cultura de equidad y respeto.

Encarnacdo et al., refieren que, “la gamificacion surge como una estrategia de apoyo para
lograr este objetivo. La gamificacion consiste en aplicar el juego en el contexto laboral para inducir

y dinamizar el comportamiento deseado del trabajador”. (2021)

Los autores presentan a la gamificacion como una estrategia eficaz para incrementar el
compromiso laboral, aplicando elementos ladicos en el ambito laboral para fomentar el
comportamiento deseado. Esto hace que las tareas diarias sean mas atractivas y motivadoras,

mejorando la participacién y entusiasmo de los empleados.

Al implementar la gamificacién dentro de area empresarial puede incrementar la motivacion
y productividad de los empleados ya que transforma las actividades cotidianas en actividades mas
atractivas e interesantes, creando asi un ambiente de trabajo mas dindmico y estimulante el cual

promueve la colaboracion y el sentido de pertenecia en los empleados.

3.2.1.5. Gamificacion y comunicacion

La gamificacion es una practica adaptable a las necesidades propias de la comunicacion en

el ambito organizacional. Desde esta Optica, se comprende como una estrategia que fomenta el flujo
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de informacidn tactica y estratégica al permitir la interrelacion e intercambio comunicativo tanto en
los miembros de la organizacion, como en los consumidores finales como fuente de informacion

estratégica para la toma de decisiones gerenciales. (Quecano Valencia, 2022).

Teniendo en cuenta al autor la gamificacion puede mejorar la comunicacién dentro de las
empresas ya que al introducir elementos de juego se crea un ambiente dinamico y interactivo que
permite interactuar y compartir informacion entre los empleados, esto no solo fortalece la
comunicacion entre los empleados, también mejora la relacion entre los clientes quienes a su vez
ofrecen comentarios importantes, el cual permite a los lideres a tomar decisiones mas acertadas a la

demanda del mercado

3.3.  Gamificacion y Compromiso laboral

La gamificacion se ha adaptado a las necesidades de intereses cada vez mas divergentes
que van desde la prensa empresarial popular hasta un campo de investigacion en rapido
desarrollo. Para algunos, la gamificacién es simplemente una estratagema en busca de eficacia
utilitaria, mientras que para otros se trata del potencial emancipador del pensamiento basado en
el disefio de juegos. Visto desde una perspectiva mas historica, la gamificacién podria ser sélo
un paso en una larga tradicion de intentar emplear diferentes fuentes de motivacién intrinseca

para mejorar el trabajo (Vesa & Harviainen, 2019).

Segun el autor, nos dice que la gamificacion ha ganado importancia en una variedad de
contextos, ya que algunos lo ven como una forma de aumentar la eficiencia, otros lo ven como
una herramienta de la creatividad y de potencial humano, la gamificacion puede ser considerada
como una fuente de esfuerzos para lograr comprometer a las personas en el trabajo utilizando una
variedad de métodos. Este enfoque sugiere que la gamificacion puede ser vista como un esfuerzo
multifacético para involucrar a las personas en sus labores mediante una diversidad de métodos
y enfoques.

Es decir, no se limita a una sola interpretacion o aplicacion, sino que abarca un espectro
amplio de posibilidades que van desde la eficacia utilitaria hasta el fomento de la creatividad y la
motivacion, la gamificacién se revela como una herramienta dindmica y adaptable que puede ser

empleada de diversas maneras para promover la participacion y el compromiso en el trabajo.
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La capacidad de la gamificacion para apoyar la satisfaccion de necesidades psicoldgicas
de los empleados cuando su uso esta impulsado por la percepcion beneficio personal. Por lo tanto,
la implementacion de la gamificacion siempre debe llevarse a cabo teniendo en cuenta los
resultados tanto de la organizacion como de los empleados. El objetivo principal debe ser crear
valor compartido. De esta manera, la gamificacion puede maximizar la utilidad evitando las

criticas éticas que se han apuntado a ello en los Gltimos afios. (Mitchell et al., 2019)

Se deduce que se debe considerar tanto los beneficios organizacionales como los
individuales al implementar la gamificacion en el entorno laboral, deben estar alineados para
saber que, es lo que se quiere lograr al implementar esta técnica debido que si no se tiene claro
sera una pérdida de tiempo para la organizacion. También se resalta la importancia de considerar
tanto los beneficios organizacionales como los individuales al implementar la gamificacion en el
entorno laboral. Esto implica alinear los objetivos de la organizacién con las necesidades y
percepciones de los empleados para garantizar una implementacion efectiva y significativa de

esta técnica.

Los elementos de gamificacién desencadenan mdltiples procesos y estados de auto
liderazgo que interactian de manera multiplicativa y conducen a un estado de auto concordancia
en el que los individuos perciben una estrecha alineacion entre sus tareas laborales y sus intereses

personales y valores fundamentales. (Oxarart, 2021)

Segun Oxarart, la implementacion de elementos de gamificacion en el entorno laboral
puede desencadenar procesos de auto liderazgo en los individuos, el uso de tales elementos de
juego hace que estos sistemas y actividades que son normales parezcan de naturaleza mas ludica
Ilamando asi la atencién de las personas. Este enfoque implica que la introduccion de elementos
de juego en las tareas laborales puede cambiar la percepcién de estas actividades, haciéndolas
mas atractivas y estimulantes para los empleados. Ademas, estos elementos pueden generar un
sentido de alineacion entre las responsabilidades laborales y los intereses personales y valores
fundamentales de los individual. Esto indica que la gamificacion no solamente es util para
incrementar la participacion y el compromiso laboral, ademéas puede fomentar el crecimiento
personal y la realizacién individual de los empleados al proporcionarles un sentimiento de

proposito y conexion con las tareas que realizan en su trabajo.
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La Gamificacién que, mediante herramientas, disruptivas y dindmicas, propone formas
diferentes de hacer las cosas, pero con una clara optimizacion no solo en resultados y logro de
objetivos, sino en el sentimiento colectivo de la fuerza laboral y el ambiente de trabajo. Es
fundamental que todas las actividades o gestiones empresariales transformadas en juego, siempre
permanezcan dentro de un contexto tematico, ofrecer indicadores medibles, claros y concisos e
incluso acompariados de recordatorios periddicos que muestren el avance constante. (Riquelme
Benitez, 2023)

Como el autor sefiala, la gamificacion debe estar siempre acorde a la temética en la que
se le va a ejecutar ya que es una estrategia que utiliza herramientas innovadoras y dinamicas para
poder ofrecer nuevas formas de completar tareas también, enfatiza la importancia de mantener
las actividades actualizadas para que puedan ser claras y medibles, la gamificacion tiene como
objetivo involucrar y motivar a los empleados mediante el uso de elementos de entretenimiento
en el entorno laboral. La gamificacion tiene como objetivo involucrar y motivar a los empleados
mediante la introduccion de elementos de entretenimiento en su trabajo diario, lo que puede
mejorar tanto los resultados individuales como el sentimiento colectivo dentro del entorno

laboral.

La direccion de los recursos humanos ha visto la oportunidad de emplear la gamificacion
en sus diferentes areas para obtener beneficios tanto para la empresa como para los empleados.
Entre dichos beneficios se encuentran: aumentar el compromiso de los empleados, mejora del
clima laboral, asegurar un mejor y exitoso onboarding, mejora de la atraccion y la retencién del
talento y perfeccion de los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, lo que sin duda

conlleva a mejores resultados empresariales (Pérez Guerrero, 2022)

Segun, el autor nos dice que la gestion de recursos humanos reconoce a la gamificacién
como una oportunidad para poder generar beneficios para la organizacion y los empleados de la
misma, ya que al implementar esta técnica se podréd contar con una organizacion muy fuerte
empresarialmente porque, al implementar la gamificacion podra aumentar el compromiso de sus
empleados logrando asi retener a su talento. Ademas, la gamificacion es una herramienta eficaz
para la atraccion y retencion de personal calificado ya que al ofrecer un ambiente de trabajo
estimulante y gratificate la empresa se vuelve mas atractiva, esto a su vez hace que sus empleados
se sientan motivados de permanecer en la empresa, contribuyendo asi a contar con equipos

solidos y comprometidos lo cual es fundamental para el éxito de la empresa. ESs una herramienta
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versatil y poderosa que, cuando se implementa de manera efectiva, puede transformar

positivamente el entorno laboral y promover el crecimiento sostenible de la organizacion.

Son pocas las compafiias que se plantean llevar la gamificacién un paso més alld y
replantearse los procesos de recursos humanos en los que cueste mas, por norma general,
involucrar a la mayoria de los colaboradores. Estamos hablando de la posibilidad de comprometer
a los empleados con su propio desarrollo, de incrementar la participacion y la celeridad a la hora
de hacer las evaluaciones de desempefio de los equipos, de trabajar la cultura corporativa y la
identificacion con los valores e infinidad de posibilidades que nos permite esta metodologia.
(Hillier-Fry & Lostalé, 2019)

De acuerdo con Hillier & Lostalé, la idea de utilizar esta metodologia para comprometer
a los empleados con su propio desarrollo y mejorar la participacién en procesos clave de recursos
humanos, como las evaluaciones de desempefio y el fortalecimiento de la cultura corporativa. Lo
que implica que la gamificacién no solo busca hacer que el trabajo sea mas divertido, sino busca
mejorar el compromiso laboral y la eficiencia en toda la organizacion al involucrar a los
empleados dentro de esta estrategia promueve un sentido de responsabilidad y empoderamiento

lo que contribuye a incrementar el desempefio individual y colectivo

La importancia en aplicar la gamificacion para impulsar el compromiso laboral en los
trabajadores, esta técnica permite conocer la eficacia del trabajo que realiza el colaborador y
mediante premios o reconocimientos se pueda motivar y hacer sentir al trabajador parte
fundamental de la empresa, ademas esta técnica permitio usar elementos, como concurso de
competencias y acumulacion de puntaje para involucrarnos mas con el trabajo y aumentar su
interés, competitividad y compromiso la gamificacion es dinamica y productiva, del cual se hace
mas sencilla cuando se aplica constantemente, logrando trabajadores comprometidos, lo que dio

estabilidad a las empresas a largo plazo (Torres Llosa, 2020)

El autor, destaca la importancia de aplicar la gamificacion para poder impulsar el
compromiso laboral ya que utiliza diferentes instrumentos, pero la efectividad de esta técnica
aumenta cuando se aplica de manera continua, lo que da por resultado contar con trabajadores
comprometidos y se vera reflejado en la ejecucion de sus actividades beneficiando asi a las
organizaciones. Esto sugiere que no se trata solo de implementar la gamificacion ocasionalmente,

sino de incorporarla como parte integral de la cultura y préacticas laborales de la empresa. Al
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hacerlo de esta manera, se logra cultivar un ambiente de trabajo donde los empleados se sienten

constantemente motivados y comprometidos con sus tareas y con los objetivos de la organizacion.

La gamificacién emerge como una estrategia efectiva para impulsar el compromiso
laboral, pero su verdadero potencial se realiza cuando se integra de manera continua en la cultura
organizacional, creando un entorno donde los empleados se sienten valorados, motivados y

comprometidos con su trabajo y con el éxito de la empresa.

La gamificacion no es simplemente una forma de entretenimiento; es una herramienta
poderosa que utiliza elementos de juegos para, comprometer y dirigir acciones especificas. Su
aplicacion en la gestion empresarial no solo entretiene a los usuarios, sino que también redefine

como abordamos la resolucién de problemas y la consecucion de metas. (Escallon Garzén, 2023).

Se puede decir que la gamificacion en el &ambito empresarial es visto como un sistema
estratégico y transformador en ocasiones esta puede ser desafiante y compleja, pero beneficia
enormemente a las organizaciones ya que puede generar una cultura méas colaborativa. La
gamificacion en el &mbito empresarial no solo ofrece entretenimiento, sino que también impulsa
cambios significativos en la forma en que trabajamos y colaboramos dentro de las empresas. Al
utilizar esta herramienta de manera estratégica, las organizaciones pueden mejorar la
participacion de los empleados, aumentar la productividad y alcanzar mejores resultados en
general.

Se pueden aprovechar las ventajas de la gamificacion, como las recompensas, la
autoexpresion, el estatus, la competencia y la visibilidad de los logros, pueden ser una
herramienta eficaz para mejorar el compromiso laboral entre la fuerza laboral de diferentes
edades y generaciones. Por lo tanto, comprender sus actitudes hacia el compromiso laboral puede
ayudar a las empresas en el desarrollo de una fuerza laboral mas comprometida y productiva,
resaltan el valor potencial de la gamificacion como herramienta para mejorar el compromiso
laboral, lo que implica que es valioso para abordar los bajos niveles de compromiso laboral.
(Wibisono et al., 2023).

Segun el autor la gamificacion es una herramienta que puede incrementar el compromiso
laboral ya que hoy en dia las organizaciones cuentan con empleados de diferentes generaciones

y la gamificacion seria una estrategia que llamaria la atencion a sus colaboradores mas jovenes
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quienes pueden responder de manera particularmente positiva a este tipo de enfoque innovador y
dinamico, al adaptar las estrategias de gamificacion a las necesidades y preferencias de los
diferentes grupos de generaciones se obtendran empleados mas comprometidos y productivos ya
que se sentiran valorados por la empresa al ser tomados en cuenta para la implementacién de la

estrategia de gamificacion.

Los gerentes deben tener cuidado con el uso ciego o la implementacion amplia de
tecnologias gamificadas. Incluso si parecen estar de moda, para ser efectivos deben encajar y
estar incorporados en la cultura y estrategia general de la empresa. No son soluciones méagicas y
sigue siendo un desafio para los gerentes encontrar el equilibrio adecuado entre mantener a sus

empleados comprometidos sin agregar mas estrés a su trabajo. (Hammedi et al., 2021).

El autor menciona que para obtener resultados positivos al implementar las estrategias de
gamificacion se debe usar correctamente ya que si no lo hacen esta generaria estrés a los
empleados en la ejecucion de sus actividades, cabe recalcar que las estrategias no son soluciones
rapidas por lo que requiere una planificacion cuidadosa y debe estar ligada a la cultura y
estrategias organizacionales, los lideres deben buscar un equilibrio para que los empleados se

sientan motivados y comprometidos

Ademas, debe estar correctamente implementada para que puedan ver resultados ya que
si no lo esta puede traer graves consecuencias para los miembros de la organizacion, antes de
aplicar esta técnica para resolver el bajo compromiso se debe buscar un equilibrio entre mantener

el compromiso y el estrés que ya tienen por sus actividades.

La organizacion debe construir una estrategia de ejecucion adecuada basada en las
necesidades y se deben realizar pruebas previas de las secciones gamificadas en eventos mas
pequefios para comenzar con la viabilidad y eficacia para mejorar el compromiso y el desempefio.
Como los enfoques de gamificacion varian entre las empresas, el personal y su perfil laboral, es
importante que las empresas pongan estos elementos en un lienzo para ayudar a las
organizaciones a elegir rigorosamente estrategias para aplicar las mecanicas de juego adecuadas.
(Rahiman et al., 2023).

El autor recomienda, que antes de darlo por hecho que la gamificacion funcionara primero

se debe realizar varias pruebas con pequefios grupos para asi ver que se debe cambiar y si
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funcionara, se debe construir estrategias para la ejecucion adecuada basada en las necesidades
especificas de la empresa, la gamificacion es el uso de elementos de juego en contextos no ludicos
dentro de una organizacion y al aplicarlas, puede ayudar a las empresas a enfocarse en el mercado
interno, es decir, en satisfacer las necesidades y deseos de sus propios empleados, al tomar en

cuenta puede aumentar la satisfaccion laboral de los empleados y su compromiso con la empresa.

Es fundamental que las organizaciones realicen un analisis de sus necesidades para poder
disefar estrategias de gamificacion ya que cada estrategia es diferente para que sea efectiva para
las organizaciones debido que debe asegurarse que los elementos de juego que sean

implementados estén alineados con sus empleados y asi fomentar el compromiso en ellos.

El uso de la gamificacion puede producir los resultados esperados si se disefia teniendo
en cuenta los tipos de participantes y las motivaciones que impulsan a los jugadores. El aspecto
ludico asociado con la gamificacion puede ayudar a las organizaciones a crear un ambiente de
trabajo positivo para los trabajadores autdbnomos, reduciendo asi el estrés relacionado con el

trabajo y generando una mayor productividad. (Behl et al., 2021)

Teniendo en cuenta al autor, para lograr mejorar el compromiso laboral a través de la
gamificacion se debe tener en cuenta la personalidad de cada participante para, poder saber qué
mecanismo de gamificacion vas a usar con ellos, este instrumento no solo nos ayuda a levantar

el compromiso también mejora el ambiente de trabajo siendo mas innovador y llamativo.

La gamificacion debe tener en cuenta las caracteristicas y motivaciones de cada empleado
para su creacion, esto no solo mejora el compromiso y satisfaccion de los colaboradores, también

crea un ambiente de trabajo mas positivo dindmico innovador y productivo.

El concepto de gamificacion en los empleados darda una sensacion de placer porque
trabajaran como si estuvieran jugando. Ademas, a través de la gamificacion, los empleados se
sentiran mas motivados y desafiados, dando la impresion de jugar mientras se hacen negocios al
brindar sensaciones placenteras y experiencias emocionantes para mediar los efectos de un clima

de seguridad psicosocial, que aumentara el compromiso laboral. (Nurkhori et al., 2021).

Desde el punto de vista del autor los empleados a traves de las estrategias de gamificacion

pueden experimentar y encontrar nuevas formas de realizar sus actividades ya que miraran a su
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trabajo mas atractivo y gratificante mejorando asi su rendimiento a la hora de realizar sus

responsabilidades

Segun Nurkhori et al., menciona que al utilizar la gamificacion los empleados sienten
cierto placer porque trabajan como si estuvieran jugando ya que estas estrategias transforman las
tareas aburridas en desafios divertidos que llama la atencion para ser superados, esto puede

aumentar su entusiasmo y energia en el trabajo

Ademas, al implementar la gamificacién ayuda a disminuir el estrés en los empleados ya
que transforma las tareas duras en mas llevaderas asiendo que los empleados se sientan menos
presionados y mas relajados a la hora de realizar sus actividades, creando asi un clima de trabajo

maés saludable y agradable.

El entorno competitivo estimulado por la aplicacion exitosa del aprendizaje electronico
gamificado mejord la motivacion de los empleados y el compromiso organizacional. Los
procesos gamificados aumentan el reconocimiento gerencial de los empleados y elevan su estatus

entre sus pares, aumentando su confianza y sus resultados laborales. (Hamza & Tovolgyi, 2022).

El autor menciona que al implementar la gamificacion de una manera adecuada genera un
clima laboral mas ameno ya que es necesario innovar en los métodos tradicionales utilizados para
incentivar el compromiso laboral, debido a que las organizaciones deben implementar nuevas

estrategias para poder mantener a los empleados jovenes dentro de la organizacion.

El utilizar las estrategias de gamificacion puede traer varios beneficios tanto para la
empresa como para los colaboradores, dentro de estos beneficios esta aumentar la motivacion ya
que los empleados ven que tiene la oportunidad de obtener recompensas 0 reconocimientos a

través de estas estrategias, hace que se sientan comprometidos con la organizacion.

Los elementos de juego que las empresas deben considerar para la creacion de estrategias
de gamificacion son: tablas de posiciones y puntajes, sistemas de puntos, niveles, insignias o
medallas, progreso de cada participante o grupo, retos o desafios frecuentes, avatares, trabajo en
equipo o comparierismo. Los cuales brindan un soporte dentro del juego y deben ser definidos
durante una etapa de planificacion, monitoreada y evaluada en un tiempo establecido para

determinar si los objetivos empresariales se cumplieron o no. (Barros & Medina, 2021).
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Segln el autor nos menciona diferentes elementos que serian esenciales para la
implementacion de la gamificacion dentro de las organizaciones, estos juegos generaran un
ambiente positivo dentro de las mismas ya que son un conjunto de mecanismos de juego que son
creados para un fin determinado, pero que llevan cierto grado de entretenimiento al
implementarlas adecuadamente generard cierto beneficio a los directivos de la organizacion

debido que ayudar a cumplir con los objetivos estratégicos de la empresa.

Cuando se aplican correctamente, estos juegos pueden generar un ambiente positivo
dentro de la organizacion. Esto puede aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados,
ya que se sienten mas incentivados a participar y alcanzar objetivos. Ademas, la gamificacion
puede ser una herramienta efectiva para ayudar a cumplir con los objetivos estratégicos de la
empresa. Al definir claramente los objetivos del juego y monitorear el progreso de los

participantes, las empresas pueden evaluar si estan alcanzando sus metas empresariales.

Wanick & Bui, (2019 nos dicen que, “La gamificacion transforma el lugar de trabajo. Por
ejemplo, la aplicacion de elementos como dominio, conectividad, aprendizaje, capacitacion,
competencia, recompensas, puntos, insignias y satisfaccién podria aplicarse para mejorar el

compromiso de los empleados.” (pags. 57-74)

El autor destaca como la gamificacion tiene el poder de transformar el lugar de trabajo al
introducir una serie de elementos que pueden mejorar significativamente el compromiso de los
empleados. Al implementar un sistema de puntos y recompensas, los empleados pueden sentirse
incentivados a alcanzar ciertos objetivos o completar tareas de manera mas eficiente. Esto no solo
aumenta su motivacion, también les proporciona una sensacion de logro y reconocimiento por su
trabajo, la gamificacion ofrece una forma innovadora de mejorar el compromiso de los empleados
al transformar el lugar de trabajo en un entorno méas dindmico y motivador lo que en ultima

instancia contribuye al éxito general de la organizacion.

Los procesos de gamificacion generalmente se adoptan porque las organizaciones pueden
utilizar la informacion para ayudar a mejorar los procesos internos y aumentar la productividad.
A través de estos sistemas es posible fijar un objetivo al empleado y animarle a desarrollar las

habilidades necesarias para alcanzarlo. (Coelho & Abreu, 2022).
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El autor menciona que la gamificacion tiene la capacidad de brindar una retroalimentacion
y datos de desempefio laboral de manera inmediata, esto facilita a las organizaciones a identificar
areas de mejora y asi poder tomar medidas de manera oportuna. Es importante que se establezcan
objetivos claros y medibles para que los empleados tengan una direccion clara sobre lo que se
espera de ellos.

El efecto percibido de la gamificacion vincula el compromiso de los empleados y la
motivacion. La comunicaciéon y la relacion del equipo pueden aumentar el compromiso y
motivacion si estdn inmersos en una actividad que les permita colaborar y construir interaccion

con otros miembros del equipo. (Pura, 2022).

Se menciona que, al introducir elementos de juego en las actividades laborales, puede
crear un ambiente mas dindmico y participativo. Esto puede fomentar la comunicacion y la
colaboracion entre los miembros del equipo, ya que se involucran en desafios y competencias
conjuntas. Al trabajar juntos para alcanzar objetivos comunes, los empleados pueden desarrollar
un sentido de comparierismo y solidaridad, lo que a su vez fortalece su compromiso con la

organizacion y su motivacion para alcanzar el éxito.

La gamificacion puede tener impacto significativo en el compromiso y motivacion de los
empleados ya que proporciona oportunidades para mejorar la comunicacion, colaboracion vy el
reconocimiento entre los equipos de trabajo ayudando a que los empleados se sientan mas

comprometidos y motivados para lograr sus objetivos

Mientras se mantengan la creatividad y el dinamismo al momento de idear nuevas
estrategias de funcionamiento interno, mejores resultados se podran obtener. Un claro ejemplo
de esto, es la gamificacion, que, mediante herramientas disruptivas y dinamicas, propone formas
diferentes de hacer las cosas, pero con una clara optimizacion no solo en resultados y logro de
objetivos, sino en el sentimiento colectivo de la fuerza laboral y el ambiente de trabajo. (Riquelme
Benitez, 2023)

La gamificacion es una forma innovadora y eficaz de mejorar tanto los resultados de una
empresa como el ambiente en el trabajo. Al introducir elementos de juego en las tareas diarias,
no solo se fomenta la creatividad y el dinamismo, también se logra un mayor compromiso y

motivacion por parte de los empleados. Esta técnica transforma las actividades rutinarias en
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experiencias mas atractivas y desafiantes, lo que hace que los trabajadores participen con mas
entusiasmo y dedicacion. Ademas, al recompensar los logros y reconocer los esfuerzos, se
refuerza el sentido de pertenencia y se fomenta una cultura de colaboracion y apoyo entre todos.
En definitiva, la gamificacién no solo mejora la productividad y el logro de objetivos, también
ayuda a crear un entorno de trabajo mas positivo y comprometido, donde los empleados se sienten

valorados y motivados para dar lo mejor de si mismos.

La gamificacion tiene como objetivo cambiar comportamientos y actitudes a través de
tecnologia y sistemas. Por tanto, los elementos de disefio de juegos utilizados en sistemas
gamificados no pueden liberarse del factor "humano". Estos componentes estan relacionados con
un sentido de propdésito, combinado con pensamiento estratégico, motivacion y participacion. Si
los usuarios se sienten involucrados en algo que les resulte divertido, esta aplicacion tendra un

buen potencial para generar participacion y compromiso. (Wanick & Bui, 2019).

El autor menciona que, la gamificacion depende mucho de cémo los empleados
interactlan para poder determinar su éxito debido que estas estrategias deben estar ligadas con
las motivaciones y necesidades de los empleados para poder crear una experiencia gamificada

efectiva dentro del ambito empresarial.

La gamificacion debe estar centrada al cien por ciento en el ser humano para que los
elementos de juego puedan ser utilizados para motivar, comprender y satisfacer a los empleados
debido a que al proporcionar una experiencia atractiva y Unica la gamificacion tiene el potencial
de transformar comportamientos y actitudes de manera positiva generando un ambiente

participativo y empleados mas comprometidos

Segun, Silic etc al., (2020). “La gamificacion en el lugar de trabajo podria aumentar la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados a través de cuatro factores principales,
incluido el disfrute, el reconocimiento, la utilidad de los juegos y la motivacion por los juegos.”

(pags. 260-277)

El autor menciona que cuatro factores pueden contribuir a mejorar la satisfaccion laboral
y el compromiso de los empleados a traves de la gamificacion en el lugar de trabajo, creando un
entorno mas positivo y productivo para todos los involucrados. El disfrute se refiere a la

capacidad de las actividades gamificadas para brindar diversion y entretenimiento a los
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empleados mientras realizan sus tareas laborales.

La gamificacion es una herramienta poderosa que ayuda a aumentar el compromiso de los
empleados porque permite transformar tareas aburridas y mondétonas en actividades interesantes
y significativas. La gamificacion proporciona mas motivacion y proposito al realizar tareas
rutinarias. Puede mejorar la eficiencia, la motivacion, la cooperacion, la confianza, el trabajo en

equipo, el compromiso de los empleados y la satisfaccion laboral. (Girdauskiene et al., 2022).

La gamificacion aumenta el compromiso de los empleados en la organizacion, y dado que
existe una relacion significativa entre el compromiso de los empleados y el desempefio de los
empleados, a su vez, también promueve el desempefio organizacional, por lo tanto, la

gamificacion puede considerarse como una capacidad organizativa. (Fathian et al., 2020).

Al momento de integrar elementos de juego dentro de las actividades rutinarias se crea un
ambiente laboral més atractivo y gratificante para los empleados despertando haci el interés en
los mismos el cual les motiva a participar activamente fomentando un sentido de propdsito y
logro, beneficiando positivamente al desempefio en general de la organizacién, ya que cuando
los empleados se encuentra comprometidos con la organizacion son mas productivos, creativos

y colaborativos generando asi resultados positivos.

A través de la estrategia de gamificacion, los lideres pueden promover la autonomia, la
flexibilidad y las oportunidades de aprendizaje en el lugar de trabajo que son las preferidas por
la fuerza laboral multigeneracional. La gamificacién es una herramienta Gtil para mejorar el
compromiso de los empleados y su implementacién como parte del sistema de gestion del
desempefio seré beneficiosa para la organizacion. (Basit et al., 2021).

Las empresas utilizan la gamificacion para enfrentarse a los desafios que atraviesan ya
que atraves de esta estrategia pueden encontrar soluciones innovadoras y sostenibles, debido que
insentiva a los empleados a salir de su zona de confort y asi consideren diferentes perspectivas

a la hora de realizar sus actividades

Incorporar elementos de juegos en diversas actividades empresariales puede ayudar a
transformar significativamente la manera en que se enfrentas los empleados a desafios

ayudandolos a buscar soluciones. Este enfoque Itdico mejora la experiencia del usuario y motiva
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a los equipos, fomentando un ambiente de trabajo méas dindmico y colaborativo ya que la
gamificacion introduce un componente de diversion y competencia sana, lo que puede

incrementar la participacion, el compromiso y la productividad de los trabajadores.

El juego organizacional suele ser enmarcado como una forma de promover el auténtico
desarrollo humano en un contexto laboral, no solo por los defensores de la gamificacion sino
también, paraddjicamente, por sus criticos. La literatura convencional promueve la gamificacion
como un medio para aumentar el compromiso y la productividad, pero lo hace subrayando la base

ética del juego como un fendmeno intrinsecamente motivador. (Butler & Spoelstra, 2024).

Es importante no perder de vista los aspectos ético y humano al implementar las
estrategias de gamificacion ya que si no se implementa de manera cuidadosa y ética esta
herramienta puede convertirse en una fuente de manipulacién y estrés en lugar de ser una fuente
de motivacion y desarrollo profesional, por lo que debe ser disefiada acorde a los impactos

psicoldgicos y sociales.

Segun Hollig et al., (2020).” El éxito de los sistemas gamificados depende de como las
caracteristicas y el comportamiento del usuario interactian con el disefio del sistema”. (pags.
288-303).

Podemos decir que, los sistemas gamificados radican en una comprension profunda de los
usuarios y en un disefio que refleje y responda a sus caracteristicas y comportamientos ya que, al
crear experiencias personalizadas, intuitivas y alineadas con las motivaciones de los usuarios, los
sistemas gamificados pueden lograr un mayor compromiso y productividad, beneficiando tanto

a los individuos como a las organizaciones.

También los disefios deben ser faciles de usar para los usuarios ya que si estos sistemas
son complicados o confusos se generara un ambiente de estrés llevandolos a abandonar el sistema,

por lo cual son puntos que no se deben pasar por alto.

La gamificacion requiere una integracion sistematica de elementos de juego con el
objetivo de crear actividades inversivas para participacion de los participantes en las experiencias
de juego. Durante las actividades de inmersion, los participantes lograrian mayores experiencias

simultaneas de concentracion, interes y disfrute. La gamificacion requiere mucha inmersion de
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los participantes para hacer se adaptan a los ambientes lGdicos. (Zhang & Yu, 2022).

Segun el autor es necesario que el disefio de un sistema gamificado sea entendible y
accesible para todos los participantes ya que se debe considerar las diferentes habilidades y
preferencias que tengan los empleados para que exista un correcto funcionamiento de este sistema

y asi los participantes puedan disfrutar y beneficiarse de la experiencia ludica

La gamificacion ocurre cuando los profesionales aplican elementos y principios de disefio
de juegos en situaciones de juego como los negocios y la toma de decisiones. La gamificacion se
puede utilizar para aumentar productividad organizacional e invertir plenamente en practicas de
recursos humanos como contratacion, formacién de empleados, sistemas de evaluacion del

desempefio y sistemas de recompensa. (Walls, 2021).

Segun el autor dentro del ambito empresarial, la gamificacion puede transformar tareas
cotidianas en actividades mas atractivas y motivadoras ya que al incorporar mecanicas de juego
como puntos, niveles, desafios y recompensas, las organizaciones pueden hacer que los

empleados se sientan mas involucrados y comprometidos con su trabajo.

La gamificacion en el entorno empresarial también implica establecer estratégica de
elementos y principios de disefio de juegos para asi mejorar la productividad y optimizar practicas
de recursos humanos. Ya que al hacer que las tareas y procesos sean mas atractivos y motivadores,
las organizaciones pueden mejorar el compromiso, la satisfaccion y el rendimiento de sus

empleados.

Podemos decir que las estrategias de gamificacion es una herramienta poderosa capaz de
influir positivamente en el compromiso y motivacién de los empleados, pero para que obtengan
resultados positivos debe ser implementada de manera estratégica ya que no brinda soluciones
rapidas, por eso debemos entender que al implementar esta estrategia no resolvera los problemas

de compromiso de un dia para el otro si que se debe tener paciencia para ver los resultados

El autor destaca lo valiosa que es la gamificacion en el mundo laboral. Los dos beneficios
principales que menciond son brindar retroalimentacion positiva y dividir tareas complejas en
partes mas manejables. Personalmente, creo que estos aspectos son importantes para motivar e

involucrar a los empleados para que su nivel de compromiso sea alto. Cuando los empleados
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reciben comentarios positivos, se sienten apreciados y reconocidos, lo que crea un ambiente de

trabajo mas positivo y motivador.

Ademas, dividir las tareas dificiles en pequefios pasos no sélo las hace mas faciles de
manejar, sino que también reduce el estrés y aumenta la confianza en sus propias habilidades,
estas practicas no solo hacen que el trabajo sea mas satisfactorio para los empleados, sino que
también aumentan la eficiencia y la productividad de la empresa, creando un circulo en el que

todos se benefician.

3.4. Compromiso laboral

El compromiso es un factor importante en la gestion de las organizaciones por su influencia
en el grado de eficacia, la capacidad de innovacion y competitividad de las mismas; ademas, se
vincula con niveles mas altos de desempefio tanto a nivel individual como de organizacién. El
compromiso laboral se lo define como los factores que provocan que el personal de una institucion
se sienta involucrado en las metas de la organizacidn y se comprometa a cumplir los objetivos de los
mismos dando resultados positivos para el bienestar propio y organizacional. (Prieto Diez et al.,
2021).

El autor destaca que, compromiso laboral significa que los empleados se sientan conectados
con los objetivos de la organizacion de una manera personal, lo que termina siendo beneficioso para
ellos como para la organizacion, lo importante que es tener un compromiso fuerte para que todos se

desempefien bien y la organizacion tenga éxito.

Prieto Diez et al., también mencionan que un buen compromiso tiene beneficios para todos.
Los empleados se sienten valorados y parte de algo importante, lo que mejora su bienestar. Al mismo
tiempo, la empresa obtiene mejores resultados porque tiene un equipo mas motivado y enfocado en

alcanzar los objetivos.

El Compromiso Organizacional se compone de tres dimensiones: la dimension afectiva, la
normativa y la continua; la dimension afectiva esta dada por los lazos emocionales que se forjan las
personas con respecto a algo o alguien; la dimensién normativa esta relacionada con la lealtad del
trabajador con la empresa; la dimension continua, por el contrario, se manifiesta por el apego material
del trabajador. (Fabian Palomino, 2019).
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Como menciona Palomino es importante evaluar estas tres dimensiones dentro de las
organizaciones ya que asi podra conocer que tan comprometidos se encuentran los colaboradores con
la organizacion ya que estas dimensiones estudian partes claves que ayudaria para crear estrategias

que mejoren el compromiso laboral

Ademas, menciona que, cuando hablamos de la dimension normativa, nos referimos a la
lealtad que los empleados sienten hacia la empresa, esto significa que el compromiso organizacional
no se limita solo a tener una conexion emocional, también implica sentirse leal y tener la
responsabilidad de cumplir con ciertas expectativas y normas en el trabajo, dimension destaca la

importancia de sentirse comprometido y leal a la organizacion en un nivel ético y normativo.

El compromiso puede considerarse como un indice sobre el cual se pueden observar o
determinar los datos sobre el grado de participacion de los empleados en la organizacion; dentro de
este marco el compromiso organizacional se define como el apego a la organizacion esto significa
que una persona con alto compromiso organizacional, se inclina a permanecer en la organizacion y

trabajar con mas esfuerzos para ella. (Fabian Palomino, 2019).

Como menciona anterior mente el compromiso es una herramienta que permite medir y
evaluar la conexién emocional y dedicaciéon que tengan los empleados asia la organizacion cabe
recalcar que es importante que los lideres de las organizaciones midan el compromiso ya que esto les

ayudara a comprender la relacion que existe entre los empleados y la organizacion.

Ademas, menciona que, al hablar de compromiso organizacional, nos referimos al nivel de
conexion y dedicacion que los empleados tienen hacia la organizacion; el compromiso también puede
ser utilizado como un indicador para poder medir la participacion de los empleados en dentro de la
organizacion. Se puede decir también que, el compromiso laboral es el apego que tienen con la
organizacion, lo que implica que los empleados con un alto nivel de compromiso tienden a
permanecer en la organizacion y a trabajar con mayor esfuerzo para contribuir a su éexito, es
importante mantener el compromiso laboral en los colaboradores ya que es un factor que influye en

la retencién de empleados y en el esfuerzo que estos dedican a sus tareas laborales.

El compromiso organizacional también resulta atractivo desde el punto de vista del empleado,

pues éste hace posible vislumbrar estabilidad laboral, percibiendo provecho por su permanencia en la
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empresa, convirtiéndose en un conductor que lleva al trabajador a decidir aportar su esfuerzo para
obtener los beneficios a largo plazo representando una ventaja también para las familias y la economia

individual, familiar y nacional. (Trujillo Martinez, 2021).

De acuerdo con lo que menciona el autor los empleados ven atractivo al compromiso laboral
debido a que este les ofrece seguridad, un trabajo estable y beneficios al momento que los empleados
se sientan conectados emocionalmente con la empresa se motivan a dar lo mejor de si en su puesto

de trabajo

Asimismo, la estabilidad laboral que viene con el compromiso organizacional es como una
guia que influye en las decisiones de los empleados, obtener beneficios a largo plazo crea un ambiente
donde se fomenta la lealtad y la colaboracion, contribuyendo a un lugar de trabajo mas armonioso y
productivo. La conexion profunda entre el empleado y la empresa va mas alla de simplemente hacer

el trabajo, generando un sentimiento de pertenencia y propésito que va mas alla de lo profesional.

El modelo en cuestion distingue entre tres tipos de compromiso en funcién de los motivos por
los que un trabajador desea continuar formando parte de su organizacion: compromiso afectivo (lazos
emocionales que unen al individuo con la organizacion), compromiso calculativo (toma de conciencia
por parte del empleado de los altos costos que generaria el hecho de dejar la organizacién) y
compromiso normativo (obligacién del empleado de permanecer en la organizacién no solo porque
esta contratado, sino porque cree que esto es lo correcto). En relacion con ello, se ha indicado que es
probable que los empleados experimenten diferencialmente las tres formas de compromiso. (Gabini,
2020).

El compromiso afectivo se refiere a los vinculos emocionales que unen a un individuo a una
empresay le hacen disfrutar y valorar su participacion en ella; el compromiso calculador
significa que el empleado elige permanecer en la organizacion porque es consciente de los costos y
desventajas deirse y el compromiso normativo se basa en la obligacion moral del empleado

de permanecer en la empresa porque cree que es lo correcto.

Se hipotetiza que los factores del capital psicolégico (optimismo, resiliencia, autoeficacia y
esperanza) tendran un efecto positivo sobre el compromiso laboral; de igual forma, contar con
recursos en el entorno que faciliten el trabajo desde casa influira positivamente en el compromiso,

ademas de mantener una relacion positiva con el capital psicoldgico. (Vanegas Rico et al, 2023).
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Los autores sostienen que, los aspectos como el optimismo, la resiliencia, la autoeficacia y la
esperanza, conocidos como capital psicolégico, tienen un impacto positivo en el compromiso laboral.
Esto significa que cuando los empleados tienen una mentalidad positiva y confian en sus capacidades,

tienden a estar mas comprometidos con su trabajo.

Ademas, contar con recursos adecuados para trabajar desde casa, como una buena conexion a
internet y un espacio de trabajo comodo, también aumenta el compromiso laboral. Estos recursos no
solo facilitan el trabajo remoto, también refuerzan el capital psicolégico de los empleados,
ayudandolos a ser méas productivos y satisfechos en sus roles. Por lo tanto, tanto el capital psicologico
como un entorno de trabajo favorable son cruciales para mantener altos niveles de compromiso

laboral.

El Compromiso Organizacional es uno de los indicadores que utiliza la direccién de recursos
humanos para analizar la lealtad y vinculacion de los empleados con su organizacion. EI compromiso
existe entre los miembros de una organizacién cuando las personas se identifican con la misma,
cuando los objetivos de la organizacion o cuando los objetivos individuales estan muy integrados,

son congruentes. (Goetendia Alarcén, 2020).

El autor destaca que el compromiso organizacional es un indicador fundamentar dentro de la
direccion de recursos humanos ya que es utilizado para poder medir el nivel de lealtad y la vinculacion
que existe entre los empleados con la organizacién, esto puede ser observado cuando los empleados
se sientan comprometidos y vinculados con los objetivos y metas de la organizacion, por es es
importante que los objetivos personales de los empleados se encuentren alienados con los de la

organizacion.

Al momento que se encuentren relacionados los objetivos personales como los
organizacionales se fomenta un ambiente de trabajo positivo ya que los trabajadores se sentiran que
sus valores metas y objetivos se encuentran respaldados por la empresa a la que pertenece, el
compromiso no solo fortalece la lealtad en los empleados, sino que también mejora el desempefio y

disminuye la rotacion del personal
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Existen muchos caminos para que los gerentes incrementen y mantenga, el potencial de
compromiso de los trabajadores, un ejemplo de ello podria ser el sistema de recompensas e incentivos

que tenga una empresa, incluyendo capacitacion y respeto al trabajo del individuo. (Moraet al., 2021).

Los autores antes mencionados, sefialan que los gerentes pueden aumentar y mantener el
compromiso de los trabajadores a través de diversas estrategias. Un ejemplo importante es la
implementacion de sistemas de recompensas e incentivos. Estos sistemas pueden incluir desde
bonificaciones y reconocimiento publico hasta oportunidades de capacitacion y desarrollo
profesional. Ademas, es crucial que la empresa respete y valore el trabajo de cada individuo, lo que
contribuye a un ambiente de trabajo positivo y motiva a los empleados a comprometerse mas con la

organizacion.

(Estrada & Mamani, 2020) EI compromiso organizacional se relaciona directamente con el
sentido de pertenencia y la responsabilidad que posee cada persona con el lugar donde labora. Es
trascendental tener trabajadores comprometidos y eficaces, en tanto que proporcionarian una alta

eficacia y eficiencia organizacional. (pags. 132-146).

Los autores argumentan que el compromiso laboral se encuentra relacionado con el sentido
de pertenencia y la responsabilidad que sienten los empleados por su puesto de trabajo ya que los
colaboradores tienden a ser més productivos cuando tienen un buen ambiente de trabajo dando asi

resultados positivos que benefician tanto a la empresa como al empleado.

Al momento que la organizacion cuente con empleados comprometidos mejora el rendimiento
individual el cual contribuye al éxito de la empresa, eso quiere decir que al contar con un nivel alto
de compromiso ayuda a tener menor rotacion y mayor motivacion por eso es importante fomentar el

compromiso laboral dentro de las organizaciones para lograr un funcionamiento efectivo.

Segun, (Chaidir & Zulfikar, 2023) ,“El compromiso o lealtad de los empleados es el grado en
que los empleados se identifican con la organizacion y quieren participar activamente para continuar
un trabajo relacionado con los objetivos de la organizacién” (pags. 575-599). Es decir que, el
compromiso va mas alla de simplemente cumplir con las tareas asignadas; implica mas una conexion

emocional y una fuerte motivacion para contribuir positivamente con la empresa.
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El compromiso de los empleados es un factor critico para el éxito organizacional ya que los
empleados que se sienten identificados con su empresa y estan motivados para contribuir activamente
no solo mejoran el rendimiento y la productividad, ademas ayuda a fortalecer la cultura
organizacional fomentando asi la innovacion. Por lo que es importante que, las organizaciones

planteen estrategias que promuevan el compromiso y la lealtad en sus colaboradores.

Ademas, el compromiso laboral tiene un impacto positivo en el rendimiento y en el éxito de
la organizacion ya que una empresa que tenga un fuerte compromiso laboral experimenta menos
rotacion ayudando a reducir costos que son implementados en la contratacion y capacitacion de nuevo
personal, para que una organizacion fomente el compromiso laboral debe enfocarse en crear un

ambiente de trabajo que apoye e incentive el desarrollo profesional

Empleados con altos grados de compromiso organizacional es menos probable que tengan la
intencion de irse porque tienen un fuerte sentido de lealtad y apego a la organizacion. Los empleados
con bajos niveles de compromiso organizacional tienen mas probabilidades de considerar dejar sus
trabajos porque no sienten una conexion fuerte con la organizacion y estdn mas abiertos a examinar

nuevas alternativas laborales. (Elrayah & Mabkhot, 2023)

La falta de una conexidn solida entre los colaboradores y la organizacion los hace mas abiertos
a buscar nuevas oportunidades laborales que puedan satisfacer mejor sus expectativas y necesidades,
ya que pueden sentirse desconectados con la cultura y los objetivos organizacionales disminuyendo
asi el compromiso en los empleados, el contar con un nivel alto de compromiso laboral dentro de la
organizacion es un indicador clave para contar con estabilidad y tener éxito a largo plazo debido que

los empleados mas comprometidos son mas leales y menos propensos a buscar nuevas oportunidades.

El compromiso laboral se explica como la dedicacién al trabajo que refleja la actitud que se
tiene hacia él. El nivel de compromiso de un empleado con su trabajo esta relacionado con lo que
siente acerca de la organizacion; cuanto mas satisfechos estén con su trabajo, mas se dedican a la

organizacion. (Robles & Sarcon, 2023)

El autor nos dice que, el compromiso laboral es un componente crucial para el éxito de
cualquier organizacion debido que los empleados que estan satisfechos y se sienten conectados
emocionalmente con su trabajo y la empresa a menudo muestran niveles mas altos de dedicacion y

lealtad y eso se ve reflejado en la ejecucion de sus actividades, ya que al enfocarse en mejorar la
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satisfaccion laboral y crear un ambiente de trabajo que apoye el desarrollo personal y profesional, las
organizaciones pueden aumentar significativamente el compromiso de sus empleados, lo que a su vez
puede conducir a un mayor rendimiento y éxito organizacional. En si, cuanto mas satisfecho esté un
empleado con su trabajo y su entorno laboral, mayor serd4 su compromiso y dedicacion hacia la

organizacion.

Para mejorar el compromiso laboral, las organizaciones deben centrarse en el reconocimiento
y la recompensa de sus empleados ya que, al valorar las contribuciones de sus empleados de manera
tangible, ya sea a través de incentivos econémicos o reconocimiento publico, puede ayudar a contar

con colaboradores comprometidos y con sentido de pertenencia.

Los trabajadores comprometidos permiten que la organizacién se centre en el desempefio en
lugar de en la variedad de actitudes que pueden conducir al conflicto y la confrontacion. Por lo tanto,
las organizaciones preocupadas por generar y mantener el compromiso en sus empleados encontraran
que sus empleados estan dispuestos a cambiar, ser flexibles, abiertos y enfocados en la calidad y los
resultados. (Davila, 2020).

El autor sostiene que, el compromiso laboral hace que los lideres de las organizaciones se
concentren en el desempefio de cada uno de los empleados y en las actividades propias de la empresa

para asi evitar actitudes que podrian llevar a conflictos y confrontaciones entre los empleados.

Cuando los empleados estan verdaderamente comprometidos, su predisposicion para
adaptarse y colaborar con la organizacién aumenta, lo que mejora significativamente la eficiencia y
efectividad de la misma. Las organizaciones que invierten en fomentar el compromiso encontraran
que sus empleados no solo se desempefian mejor individualmente, también contribuyen a una cultura

corporativa mas fuerte.

Gonzales Miranda et al., (2024) ElI compromiso organizacional es un factor esencial a
considerar en toda institucion, por el impacto directo en el desempefio de sus integrantes, el
compromiso organizacional es un elemento de preocupacion para una organizacién, mas aun en el
contexto de la virtualidad; es por ello que, las organizaciones han puesto atencion en la generacion

de espacios propicios para el trabajo.
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El autor menciona que el compromiso laboral tiene un impacto en el desempefio de los
empleados ya que cuando los colaboradores se encuentran comprometidos tienden a ser mas
productivos, innovadores, dedicados y se encuentran alineados con los objetivos y metas de la

organizacion mejorando asi la eficiencia y la eficacia de la empresa.

Silva Louro & Gabardo-Martins, (2023) mencionan que, los empleados comprometidos tienen
altos niveles de energia y entusiasmo, ademas de estar mas centrados en sus responsabilidades
laborales. Ademas, menciona que un proceso de retroalimentacion en el que se haga un incremento
de recursos, tanto personales como laborales motiva a los empleados a estar mas comprometidos, lo
que a su vez los lleva a dedicar mas esfuerzo a sus tareas. Los empleados comprometidos con la
organizacion no solo tienen altos niveles de energia y entusiasmo, sino que también estdn mas
enfocados en sus tareas y responsabilidades laborales. Esto se traduce en un mayor rendimiento y una
actitud positiva hacia el trabajo, lo que beneficia a toda la organizacién. Los empleados

comprometidos son mas productivos y estan dispuestos a contribuir con la empresa.

Ademas, los autores subrayan la importancia de un proceso de retroalimentacion efectivo, que
incluya més recursos personales y laborales ya que al ofrecer a los empleados las herramientas y el
apoyo necesarios para el desenvolvimiento en sus funciones, se fomenta un mayor compromiso y esto
lleva a los empleados a esforzarse mas en sus tareas, mejorando su desempefio y aportando de manera
significativa al logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, preocuparse e invertir recursos
en el bienestar y desarrollo de los empleados no solo mejora su compromiso, también impulsa la

eficiencia, la rentabilidad y la permanencia de la organizacion en el mercado laboral.

Los empleados con un fuerte sentido de compromiso laboral demuestran una mayor
adherencia a la disciplina laboral, lo que sugiere que su dedicacién a su trabajo se traduce en un
enfoque mas disciplinado de sus responsabilidades, las organizaciones deben implementar
evaluaciones y valoraciones mensuales periddicas para monitorear la implementacion de la disciplina,
la motivacion, el compromiso laboral y el desempefio de las tareas, funciones y responsabilidades

principales asignadas a todos los empleados. (Sudarmanto et al., 2023)
El autor menciona que para saber si los colaboradores se encuentran comprometidos se debe

realizar evaluaciones constantes ya que estas evaluaciones no solo permiten monitorear el

cumplimiento de la disciplina laboral, también proporcionan una oportunidad para evaluar la

39



motivacion y el compromiso de los empleados. Ademas, estas revisiones ayudan a identificar areas

de mejora y a reconocer a aquellos empleados que demuestran un desempefio excepcional.

Cabe recalcar que los empleados comprometidos son la columna vertebral de cualquier
organizacion exitosa. Por eso, se debe implementar evaluaciones mensuales ya que asi las empresas
pueden garantizar un ambiente de trabajo que promueve el crecimiento personal y profesional de cada
uno de sus colaboradores, esto no solo mejora la eficiencia operativa de las organizaciones, ademas
contribuye a un clima organizacional positivo que fomenta la lealtad y la satisfaccion de los
empleados.

Mudhar et al., (2023) La existencia de compromiso organizacional no sélo es un determinante
importante de la productividad de los empleados, sino que también media la influencia de la cultura
laboral y la calidad de los recursos humanos en la productividad laboral de los empleados. (pags.
1045-1055)

Tomando en cuenta al autor podemos decir que, para contar con una excelente productividad
dentro de las organizaciones es esencial tener un compromiso organizacional ya que actia como
mediador entre la cultura laboral y la calidad de los recursos humanos, el compromiso no solo mejora
el rendimiento individual, también ayuda a fortalecer la capacidad de la organizacién para alcanzar
sus objetivos estratégicos. Las empresas que invierten en fomentar un alto nivel de compromiso

organizacional crean una base sélida para el éxito sostenible y la innovacion continua.

4. PROPUESTA METODOLOGICA

4.1. Enfoque de investigacion

Se implementara la metodologia cuantitativa ya que se utilizara datos numéricos y técnicas
estadisticas para medir y analizar el fendbmeno del estudio, y la metodologia cualitativa porque se
centra en la interpretacion detallada de los datos, los cuales suelen ser recopilados a través de técnicas

como entrevistas, observaciones y analisis de documentos.

“El proceso de investigacion cuantitativo presenta los siguientes pasos: se plantea un
problema de estudio delimitado y concreto; revisa la literatura sobre lo que se ha investigado, a partir
de la cual construye un marco tedrico la teoria que habra de guiar su estudio; de esta teoria deriva la

hipdtesis, la somete a prueba mediante el empleo de disefios de investigacion apropiados; para obtener
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tales resultados, el investigador recolecta datos numéricos de los objetos, fendmenos o participantes,

que el estudio analiza mediante procedimientos estadisticos”. (Polania Reyes et al., 2020).

4.2.  Disefio de la investigacion
La investigacion se enmarca en un disefio no experimental de corte transversal, ya que no
implica la manipulacion o modificacion de las variables de estudio a lo largo del desarrollo del trabajo

investigativo.

“El disefio no experimental se basa en categorias, conceptos, variables, sucesos, comunidades
0 contextos que se dan sin la intervencion directa del investigador, es decir; sin que el investigador
altere el objeto de investigacion. En la investigacion no experimental, se observan los fendmenos o
acontecimientos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos.” (Urbina Rosas,

2019)

4.3. Método

Deductivo, correlacional

Las personas que siguen esta forma de pensar parten de una idea general basada en la razén.

Luego, usan esta idea para entender casos particulares, empezando con la teoria y pasando a los datos.

Segun (Escobar & Bilbao, 2020) “La investigacion correlacional busca determinar si existe
una relacion estadistica entre dos 0 mas variables, sin necesariamente demostrar una relacion de causa
y efecto”

4.4. Nivel de profundidad

Se llevaran a cabo estudios puramente descriptivos, explorando a fondo el tema de

investigacion y realizando un andlisis exhaustivo de la informacion recopilada de diversas fuentes,

como articulos, textos en linea, informes y libros, ademas de la encuesta que se implementara.

“Las investigaciones descriptivas, cuyo propoésito es el estudio de una serie de caracteristicas
o cualidades cambiantes. Por lo tanto, aun cuando no se formulen hip6tesis, siempre estaran presentes
las variables que se deseen analizar y que deberan aparecer enunciadas en los objetivos de la

investigacion”. (Arias Odon, 2020)
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4.5.  Técnicas e instrumentos
En esta investigacion, se empleard la técnica bibliografica, teniendo la encuesta como
principal método de recoleccion de datos. A través de este enfoque, se recopilarad informacion esencial
sobre la gamificacion y su impacto en el compromiso laboral. Ademaés, se complementar esta
metodologia con la revision de articulos bibliograficos, fortaleciendo asi el andlisis y la

contextualizacion del tema de estudio.

Segun (Story, 2019), las encuestas deben tener preguntas de investigacion claras utilizando el
menor nimero posible de preguntas (elementos) esenciales y de alta calidad que interesen a la
poblacién objetivo. Tanto, los investigadores como los lectores deberian ponerse en el lugar de los
encuestados. Las preguntas de la encuesta deben proporcionar resultados reproducibles (confiables),

medir lo que se supone que deben medir (validos)

4.6.  Poblacién
La poblacion para el presente trabajo de investigacion son 211 trabajadores administrativos
de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A

4.7.  Muestra

Para nuestro trabajo de investigacion la muestra es de 157 trabajadores administrativos, para
definir nuestra muestra realizamos un muestreo aleatorio.

(Castro, 2019) Es una seleccidn al azar de los individuos que componen la muestra, es decir,
todos los individuos o elementos de la poblacion tienen que tener la misma probabilidad de ser
seleccionados en la muestra. Eso significa, que todas las personas u objetos de la poblacion deben
tener una probabilidad mayor a cero y menor a uno de estar presente en la muestra.

Donde:

n es el tamafio de la muestra.

N es el tamafio de la poblacion =211 trabajadores

Z es el valor critico correspondiente al nivel de confianza =95% =1.96
p es la proporcion estimada de la poblacion =0.5

E es el margen de error =4% = 0.04

n= N*Z2*p* (i)

£2* (N-1) + 22 * p*(1-p)
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n= 211 *1.962* 0.5 * (1-0.5)
0.042* (211-1) +1.962 * 0.5 * (1-0.5)
n= 157
4.8. Encuesta

4.8.1. Instrumento de gamificacion en el entorno laboral

Para evaluar la primera variable se cred una encuesta de opinion sobre la gamificacion en el

entorno laboral, esta fue desarrollada por Sevilla Karen y Toabanda Mery para la realizacion de esta

encuesta se tomd en cuenta el estudio de Silic et al., (2020) titulado “Los efectos de un sistema

gamificado de gestion de recursos humanos en la satisfaccion y el compromiso laboral”, el cual sirvio

como una herramienta valiosa para establecer las dimensiones de nuestra encuesta.

La encuesta de opinion sobre la gamificacién en el entorno laboral consta de 20 items

distribuidos en 4  dimensiones. Ademas, la encuesta utiliza una escala de Likert que parte de 1

(totalmente en desacuerdo) a 5 (totalmente de acuerdo).

Tabla 2
Tabla de Dimensiones de Gamificacién
Dimension Autor Definicion
Reconocimiento  Silic etal., La percepcion de un empleado sobre el reconocimiento que recibe en un sistema de
de juegos (2020) gestion de recursos humanos gamificado se asocia positivamente con el compromiso
laboral.
Trujillo La gamificacion es el uso de mecanismos y dindmicas de juego en actividades cotidianas
Martinez, con el objetivo de generar interés en dichas actividades
(2021).
Wanick & La gamificacion transforma el lugar de trabajo. Por ejemplo, la aplicacién de elementos
Bui, (2019 como dominio, conectividad, aprendizaje, capacitacion, competencia, recompensas,
puntos, insignias y satisfaccion podria aplicarse para mejorar el compromiso de los
empleados
(Tamargo Estos juegos se introducen en las jornadas laborales de los empleados de la organizacion
Plaza, 2019).  para asi conseguir una mayor participacion y lograr una mayor productividad

Encarnacdo et
al, (2021)

La gamificacion consiste en aplicar el juego en el contexto laboral para inducir y
dinamizar el comportamiento deseado del trabajador
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Utilidad del Silicetal., La utilidad percibida por un empleado del sistema gamificado de gestion de recursos
juego (2020) humanos se asocia positivamente con el desempefio.
(Pérez La direccion de los recursos humanos ha visto la oportunidad de emplear la gamificacion
Guerrero, en sus diferentes areas para obtener beneficios tanto para la empresa como para los
2022) empleados. Entre dichos beneficios se encuentran: aumentar el compromiso de los
empleados, mejora del clima laboral, asegurar un mejor y exitoso onboarding, mejora de
la atraccion y la retencion del talento y perfeccion de los procesos de reclutamiento y
seleccion de personal, lo que sin duda conlleva a mejores resultados empresariales.
(Kumar etal., También se sabe que la gamificacion mejora el desempefio de los empleados no
2021). comprometidos y mejorar el compromiso y potencia la comunicacién productiva
(Garcia Su enfoque es modificar la conducta del personal para mejoras del rendimiento laboral,
Guipe, 2022)  sin caer en manipulacion
Carrasco & La implementacidn de esta herramienta ha sido utilizada por parte de las organizaciones
Gbmez, como estrategia en el uso y éxito de la seleccion del capital humano, convirtiéndose en
(2023) una alternativa que lleve menos riesgo en la organizacion
Motivacién Silic et al., La motivacion percibida de un empleado en el sistema gamificado de gestion de recursos
(2020) humanos se asocia positivamente con el compromiso en el trabajo.
(Barros & La gamificacion tiene diferentes enfoques y aportaciones dentro del &rea empresarial y
Medina, educativa ya que es utilizada para motivar a través de dindmicas y juego para lograr un
2021). objetivo especifico
(Behl et al., Al implementar la gamificacion se debe tomar en cuenta las caracteristicas y necesidades
2021) de los participantes para obtener resultados positivos y asi motiven a los empleados
Spanellis et La influencia de la gamificacion en los trabajadores del conocimiento puede ir més alla
al., (2020) de la mejora de la motivacion y la participacién del usuario, que son los dos aspectos por
los que la gamificacion es més elogiada
(Garcia La gamificacion en recursos humanos, es una técnica promovida por el desarrollo
Gilipe, 2022)  tecnoldgico basados en elementos de juegos, en contextos no lidicos, como manera de

activar la motivacion intrinseca.

La primera dimension cuenta con 5 preguntas, la segunda dimensién cuenta con 5 preguntas,

la tercera dimension cuenta con 7, mientras que la cuarta dimensién cuenta con 3 preguntas que da

un total de 20 preguntas dentro de la encuesta.

4.8.1.1.

Validacion del instrumento de gamificacion

Para la validacion de la encuesta se utiliza la herramienta de validez de contenido por juicio

de expertos de los autores (Galicia Alarcon et al., 2017), el juicio de expertos fue empleado para

establecer la construccion de los items y su pertinencia con respecto a la variable con el objetivo de

validar los datos. La encuesta se envid a 10 expertos para la validacion del contenido de la encuesta

de opinion de gamificacion en el entorno laboral.
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Tabla 3

Perfil de Expertos

Nivel de Profesién Cargo que ocupa Experiencia Experiencia docente /
estudio laboral investigador
Cuarto Nivel Master en Factores Consultora Psicosocial 28 afios 10 afios

Psicosociales de Riesgo
Cuarto Nivel Master en Gestion de Talento  Closter de negocios 3 afios 5 afios

Humano inmobiliarios
Cuarto Nivel Master en Gestion de Talento  Gerente 30 afios N/A

Humano /MBA
Tercer nivel / Psicologa / Especializacion en  Psicdloga 28 afios N/A
Especializacién  Piscologia Organizacional
Tercer nivel Ingeniera en Administracion Human Resources 20 afios 5 afios docente / 3 afios

de Empresas Bussiness Partner director proyecto de

investigacion
Tercer nivel Psicéloga Gerente Operacional 30 afios Area
Gestion Humana
Cuarto Nivel Méster en Comunicacion Communications Més de 10 afios  N/A
Specialist

Cuarto Nivel Méster en Gestion de Talento  Docente Investigador Més de 10 afios  N/A

Humano Coordinador de carrera
Cuarto Nivel Méster en Gestion de Talento  Docente Investigador 30 afios 28 afios

Humano

Méster en Docencia
Tercer nivel Comunicacion Consultor 20 afios N/A
lespecializacion  Organizacional. Psicologia

Organizacional, Especialista

en Productividad.

Tabla 4
Tabla de resultados de la Validacion de Expertos
Preguntas

Modificadas Eliminadas Restructuradas Se mantiene

7. Considera que la
gamificacion podria ayudar a
mejorar la integracion de nuevos
empleados en la empresa.

4. Conoce los beneficios de
implementar estrategias de
gamificacion en entornos
laborales.

1. Esté familiarizado/a con
el concepto de
gamificacion.

11. Considera que la
gamificacion puede aumentar la
productividad en el trabajo

6. Considera que la
gamificacion puede hacer que
su experiencia laboral sea mas
agradable

2. Ha recibido formacion o
informacién sobre
gamificacion por parte de
su empresa.

12. Considera que la
gamificacion puede mejorar la
colaboracidn entre los equipos
de trabajo.

9. Considera que la
gamificacion puede influir
positivamente en la satisfaccion
general en su lugar de trabajo.

3. Entiende como la
gamificacion puede
aplicarse en el entorno
laboral.
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20. Considera que la
gamificacion puede mejorar la
creatividad en el entorno
laboral.

10. Reconozco que la estrategia
de gamificacion puede utilizar
puntos, recompensas y niveles
para fomentar la participacion
de los empleados.

5. Esta interesado en
recibir mas informacion
sobre la gamificacion y su
aplicacion en el trabajo.

16. Considera que la
gamificacion puede ser una
herramienta eficaz para
gestionar el desempefio de los
empleados.

8. Esta dispuesto/a a
participar en programas de
gamificacion si se
implementan en su lugar
de trabajo.

18.Considera que la
gamificacion puede ser un
estimulo para la motivacion de
los empleados.

13. Considera que la
gamificacién puede ayudar
en el proceso de
aprendizaje y desarrollo
profesional

14. Cree que la
gamificacion podria
mejorar los procesos de
seleccion de personal.

15. Considera que la
gamificacion puede
mejorar la retencion de
empleados en una
empresa.

17. Considera que la
gamificacion puede
mejorar la comunicacién
interna en la empresa

19. Considera que la
gamificacion puede influir
positivamente en el
compromiso de los
empleados.
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4.8.1.2.  Alfa de Cronbach de la prueba piloto del instrumento de gamificacion
Tabla 5

Fiabilidad del instrumento de gamificacion de la prueba piloto

Instrumento NuUmero de preguntas Alfa de Cronbach

Cuestionario de gamificacion en el 20 0.918
entorno laboral

Los resultados de la tabla 2, indica que se realizaron pruebas piloto con 20 participantes por
lo que se obtuvieron valores de fiabilidad, medidos mediante el Alfa de Cronbach, indicando que el
cuestionario de gamificacion en el entorno laboral se acerca a 1, (Leandro, 2021) nos dice que entre
mas cercano a 1 el resultado, mayor consistencia interna existira entre los items planteados para la

medicidn, se concluye que el instrumento ha demostrado ser confiable.

4.8.1.3. Fiabilidad de las dimensiones del instrumento de gamificacion

Tabla 6
Fiabilidad de la dimension conocimiento y formacion sobre gamificacion
Instrumento Numero de preguntas Alfa de Cronbach
Conocimiento y Formacion sobre 5 0,813
Gamificacion

Tabla 7
Fiabilidad de la dimension de reconocimiento de juego
Instrumento Numero de preguntas Alfa de Cronbach
Reconocimiento de Juego 5 0.923
Tabla 8
Fiabilidad de la dimension de utilidad de juego
Instrumento NUmero de preguntas Alfa de Cronbach
Utilidad de Juego 7 0.953

Tabla9

Fiabilidad de la dimension de motivacion
Instrumento NUmero de preguntas Alfa de Cronbach
Motivacion 3 0.913
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4.8.1.4. Alfa de Cronbach del instrumento de gamificacién aplicada a los trabajadores

Tabla 10

Fiabilidad del instrumento de Gamificacion aplicada a los trabajadores
Instrumento NUmero de preguntas Alfa de Cronbach
Cuestionario de gamificacion en el 20 0,967

entorno laboral

4.8.2. Instrumento de compromiso

Antes de elegir el instrumento para determinar el compromiso de los trabajadores

administrativos de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi se reviso los siguientes instrumentos:

El estudio de (L6pez, 2019) titulada “Disefio de instrumento para medir motivacion laboral y
compromiso organizacional en personal operativo de SIDUE” el cual contiene las siguientes
dimensiones: compromiso organizacional y motivacion laboral.

El estudio (Herrera Soto, 2015) titulada “Motivacion organizacional y compromiso laboral en
los colaboradores de la Secretaria Institucional de la SUNAT Lima 2015” el cual contiene las
siguientes dimensiones, compromiso afectivo, compromiso de continuidad, compromiso normativo

El estudio de (Rios, 2018) titulada “Compromiso laboral y motivacion del personal de la

oficina de tesoreria del Ministerio de Educacion, 2018 el cual no cuenta con dimension

Las cuales no fueron elegidas, ya que no cuentan las tres dimensiones primordiales revisadas

en el marco teorico, ni entra en el rango permitido de 5 afos.

Para evaluar la segunda variable se utiliz6 la encuesta Ilamada el Compromiso laboral esta
fue desarrollada por (Rodriguez Benique, 2023) hecha para una investigacion de tesis sobre “Gestion
estratégica y el compromiso laboral en los trabajadores de la empresa Servitran, Moquegua, 2023,
esta encuesta se aplico a 50 trabajadores en la empresa Servitran, Moguegua para poder conocer la
relacion compartida entre la gestion estratégica y el compromiso laboral.

La encuesta consta de 3 dimensiones:
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Tabla 11

Tabla de Dimensiones del Instrumento de Compromiso Laboral

Dimensién

Autor

Definicién

Afectivo

(Fabian Palomino, 2019).

Esta dada por los lazos emocionales que forjan las personas con
respecto a algo o alguien.

(Gabini, 2020).

Lazos emocionales que unen al individuo con la organizacion.

(Chiang & Rebolledo,
2020)

Estado psicolégico, como el deseo

(Jaime-Vargas, 2023)

Cuando la persona quiere estar en la empresa y existe un sentido de
pertenencia a la misma

(Godoy Maguifia &
Cabrera Garcia, 2020)

El empleado no solo esta vinculado a la organizacién, esta orgulloso
y se identifica con los objetivos y valores; en simples palabras, son
colaboradores que “tienen la camisa puesta”.

Normativo

(Fabian Palomino, 2019).

Estéa relacionada con la lealtad del trabajador con la empresa.

(Gabini, 2020).

Obligacién del empleado a permanecer en la organizacién no solo
porque esta contratado, sino porque cree que es lo correcto.

(Chiang & Rebolledo,
2020)

Estado psicolégico, como la obligacion

(Jaime-Vargas, 2023)

Cuando la persona siente que tiene un deber moral de pertenencia
hacia la organizacién con un sentido de lealtad

(Godoy Maguifia &
Cabrera Garcia, 2020)

Este compromiso esta vinculado al lazo del empleado con la empresa
mediante la obligacion, lo que podria decir que siente que es su deber
permanecer en la organizacion, a causa de lo que la organizacion le
brindé como oportunidad.

Continuo

(Fabian Palomino, 2019).

Se manifiesta por el apego material del trabajador.

(Gabini, 2020).

Pensamiento por parte del empleado de los altos costos que generaria
el hecho de dejar la organizacion

(Chiang & Rebolledo,
2020)

Estado psicoldgico, como la necesidad

(Jaime-Vargas, 2023)

La persona considera que “tiene” que estar en la organizacion, ya que
considera que tendria un coste personal en caso de abandonar la
organizacion

(Godoy Maguifia &
Cabrera Garcia, 2020)

Motivo material, debido a estar basado en el coste que le supondria al
empleado abandonar la organizacion.

La primera dimension cuenta con 6 preguntas, la segunda dimensién cuenta con 10 preguntas

mientras que la tercera dimension cuenta con 4 preguntas que da un total de 20 preguntas dentro de

la encuesta
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Tabla 12

Fiabilidad del instrumento

Instrumento Numero de preguntas Alfa de Cronbach
Cuestionario de compromiso laboral 20 0.800
Fuente: (Rodriguez Benique, 2023)

4.8.2.1. Prueba de fiabilidad del instrumento de compromiso laboral

Tabla 13

Fiabilidad reexaminada del instrumento de compromiso laboral

Instrumento Numero de preguntas Alfa de Cronbach
Cuestionario de compromiso laboral 20 0.938

En consecuencia, la validez del instrumento de compromiso laboral fue reexaminado su
contenido y confiabilidad también fue medida por el Alfa de Cronbach, como se muestra en la

siguiente tabla se puede observar que tiene un nivel mas alto de confiabilidad.

5. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Resultados obtenidos de fiabilidad

5.1.1. Prueba de validez

El indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) es una medida estadistica que se emplea para determinar si los
datos son adecuados para un analisis factorial. Este indice examina cuanto de la variacion en las
variables podria explicarse por factores subyacentes comunes. Un KMO con valores altos (cerca de
1.0) sefiala que el analisis factorial es apropiado, mientras que valores por debajo de 0.50 sugieren

que el analisis factorial no seria pertinente.

Tabla 14
Validez de Compromiso Laboral

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,901
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2532,319
Gl 190
Sig. 0,000
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En la Tabla 14 se puede observar los resultados del KMO vy de la prueba de Bartlett el cual sugieren
que es apropiado avanzar con el andlisis factorial para validar el instrumento: El valor de KMO, que
es de 0.901, esto es considerado excelente, ya que esta muy proximo a 1. La prueba de Bartlett arrojo
un p-valor de 0,000 lo cual es altamente significativo. Este resultado también refuerza la pertinencia
de aplicar el andlisis factorial.

Tabla 15
Validez de Gamificacion

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 0.924
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 3598.794
Gl 190
Sig. 0.000

En la Tabla 15 se puede observar los resultados del KMO y de la prueba de Bartlett el cual sugieren
que es apropiado avanzar con el andlisis factorial para validar el instrumento: El valor de KMO, que
es de 0.924, esto es considerado excelente, ya que esta muy proximo a 1. La prueba de Bartlett arrojé
un p-valor de 0.000, lo cual es altamente significativo. Este resultado también refuerza la pertinencia

de aplicar el andlisis factorial.

5.2.  Resultados de la Baremacion obtenida de las dimensiones de Gamificacién en el

entorno laboral

5.2.1. Conocimiento y formacion sobre gamificacion

Tabla 16
Baremacién: Dimension Conocimiento y Formacion Sobre Gamificacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido Porcentaje
acumulado
Conocimientoy BAJO 5 3.2 3.2 3.2
formacion MEDIO 47 29.9 29.9 33.1
sobre ALTO 105 66.9 66.9 100.0
gamificacion Total 157 100.0 100.0
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Figura 1
Baremacion Conocimiento y Formacion Sobre Gamificacion

120

Frecuencia

A partir de estos datos, se observa que el 66.88% de los trabajadores posee un “alto” nivel de
conocimiento y formacion en gamificacion laboral, lo cual indica que estadn bien informados y
capacitados en esta area. Esto sugiere que los empleados cuentan con una sélida comprension de los
principios y practicas de la gamificacion, lo que puede potenciar la implementacion efectiva de
estrategias gamificadas en el entorno laboral y maximizar los beneficios de estas técnicas para

mejorar el compromiso y la productividad.

5.2.2. Reconocimiento de juegos

Tabla 17
Baremacion: Dimensién Reconocimiento de Juego
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Reconocimiento BAJO 5 3.2 3.2 3.2
de juegos MEDIO 43 27.4 274 30.6
ALTO 109 69.4 69.4 100.0
Total 157 100.0 100.0

Figura 2
Baremacion Reconocimiento de Juego

Frecuencia

109
l63.43%

BAJO MEDIO BAJO

52



A partir de los datos de la gréafica, se observa que el 69.43% de los trabajadores, perciben un
“alto” nivel de reconocimiento en las actividades de gamificacion laboral, lo que indica que esta es
una caracteristica positiva de la gamificacion en el entorno laboral. Este alto porcentaje sugiere que
las estrategias de gamificacion fomentaran una cultura de reconocimiento y aprecio, lo cual puede
aumentar la motivacion y el compromiso de los empleados al valorar sus logros y esfuerzos de manera

significativa.

5.2.3 Utilidad del juego

Tabla 18
Baremacion: Dimensién Utilidad del juego
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Utilidad BAJO 4 2.5 2.5 2.5
del juego MEDIO 49 31.2 31.2 33.8
ALTO 104 66.2 66.2 100.0
Total 157 100.0 100.0

Figura 3
Baremacion Utilidad del Juego
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Frecuencia

104
66 24%

A partir de los datos presentados en la grafica, se observa que el 66.24% de los trabajadores
perciben un alto nivel en la utilidad de la gamificacion en el entorno laboral, lo que indica que
consideran a las estrategias de gamificacion como herramientas eficaces para mejorar su desempefio
y experiencia laboral, sugiriendo que estas practicas estan contribuyendo de manera significativa al

entorno laboral.
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5.2.4 Motivacion

Tabla 19
Baremacion: Dimension Motivacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Motivacion BAJO 6 3.8 3.8 3.8
MEDIO 41 26.1 26.1 29.9
ALTO 110 70.1 70.1 100.0
Total 157 100.0 100.0

Figura 4
Baremacion Motivacién

Frecuencia

110
[70,06%

A partir de los datos obtenidos, se observa que el 70.06% de los trabajadores se encuentra en
un nivel "alto" de motivacién. Este hallazgo sugiere que, con la implementacion de estrategias
adecuadas, como incentivos y recompensas bien alineados con las motivaciones individuales y la
creacion de un ambiente de competencia saludable, se podria maximizar ain mas la motivacion y el

compromiso del personal.

5.3. Resultados de la Baremacion obtenida de las dimensiones de compromiso

5.3.1 Compromiso afectivo

Tabla 20
Baremacion: Dimensién Compromiso Afectivo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Compromiso BAJO 1 0.6 0.6 0.6
afectivo MEDIO 37 23.6 23.6 24.2
ALTO 119 75.8 75.8 100.0
Total 157 100.0 100.0
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Figura 5
Baremacion Compromiso Afectivo
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A partir de los datos se observa que el 75.80% de los empleados se encuentran en el nivel

"alto" de compromiso afectivo, esto indica una fuerte conexion emocional con la organizacion, lo que

se traduce en nivel alto de satisfaccion laboral, menor rotacion de personal, y mejor rendimiento y

productividad. Este nivel alto de compromiso afectivo contribuye a un clima laboral positivo y

proporciona una base solida para implementar estrategias que refuercen ain mas el bienestar y la

motivacion en el lugar de trabajo.

5.3.2. Compromiso de continuidad

Tabla 21
Baremacion: Dimensién compromiso de continuidad
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Compromiso BAJO 18 115 115 115
de continuidad  MEDIO 62 39.5 39.5 51.0
ALTO 77 49.0 49.0 100.0
Total 157 100.0 100.0

55



Figura 6
Baremacion Compromiso de Continuidad

Frecuencia

BAJO

A partir de estos datos, se observa que el 49.04% de los empleados se encuentran en un nivel
"alto" de compromiso de continuidad. Esto indica que una parte significativa del personal estd muy
motivada a permanecer en la empresa a largo plazo, lo que sugiere un considerable sentido de lealtad

y estabilidad, lo cual es positivo para la retencion de talento y el crecimiento sostenible de la empresa.

5.3.3. Compromiso normativo

MEDIO

ALTO

Tabla 22
Baremacion: Dimensién Compromiso normativo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Compromiso BAJO 2 1.3 1.3 1.3
normativo MEDIO 37 23.6 23.6 24.8
ALTO 118 75.2 75.2 100.0
Total 157 100.0 100.0

Figura 7
Baremacion Compromiso Normativo
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A partir de estos datos, se observa que el 75.16% de los empleados se encuentran en un nivel
"alto” de compromiso normativo. Esto indica que una gran mayoria de los trabajadores siente una
fuerte obligacion moral de permanecer en la empresa, lo que sugiere un solido sentido de lealtad y

responsabilidad hacia la organizacion.

5.4. Resultados de la Baremacion obtenida de las variables

5.4.1. Gamificacion en el entorno laboral.
Para esta variable se plantearon 20 preguntas y se obtuvieron los resultados totales
comprendidos entre alto, medio y bajo tal como se indica en la Tabla 23.

Tabla 23
Baremacion: Gamificacion en el Entorno Laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Gamificacion BAJO 4 2.5 2.5 2.5
enel MEDIO 44 28.0 28.0 30.6
Entorno ALTO 109 69.4 69.4 100.0
Laboral Total 157 100.0 100.0

Figura 8
Baremacion Gamificacion en el Entorno Laboral

120

Frecuencia

A partir de los datos obtenidos, se observa que el 69.43% de los trabajadores de la empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. perciben un “alto” nivel en relacion con la gamificacion laboral.
Esto sugiere que la mayoria de los empleados considera que esta estrategia podria ser una herramienta
efectiva para mejorar su compromiso, indicando una valoracién positiva de la gamificacion como una

posible solucion para aumentar la motivacion y el involucramiento en el entorno laboral.
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5.4.2. Compromiso laboral

Para esta variable se plantearon 20 preguntas y se obtuvieron los resultados totales
comprendidos entre alto, medio y bajo tal como se indica en la Tabla 24.

Tabla 24
Baremacion: Compromiso laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Compromiso BAJO 2 1.3 1.3 1.3
laboral MEDIO 35 22.3 22.3 23.6
ALTO 120 76.4 76.4 100.0
Total 157 100.0 100.0

Figura 9
Baremacion Compromiso laboral
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A partir de los datos obtenidos, se observa el nivel de compromiso que tienen los trabajadores
administrativos de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. El 76.43% de los trabajadores se
encuentra en un nivel "alto" de compromiso, lo que indica que la mayoria de los empleados estan
altamente comprometidos con la organizacion. Esto sugiere que las estrategias actuales para fomentar

el compromiso estan funcionando bien para la mayor parte del personal.

5.5.  Prueba de hipotesis principal
En la siguiente informacion se formularon las siguientes hipétesis
e HO: No existe relacion entre las variables gamificacion y el compromiso laboral

e H1: Existe relacién entre las variables gamificacion y el compromiso laboral
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Respecto a las hipotesis propuestas se observa el valor de significancia menor al 0,05
indicando que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alterna que propone, que existe

entre las variables de gamificacion y compromiso laboral

5.5.1. Prueba de normalidad

El instrumento utilizado en esta investigacion recopilo informacion de 157 colaboradores, por
lo tanto, para su calculo se utilizara el método estadistico de Kolmogorov Smirnova como lo

menciona. (Sanchez Espejo, 2020)

5.5.2. Célculo de normalidad para las variables

Segln (Sanchez Espejo, 2020) nos dice que, si la significancia es mayor a 0.05 se acepta la
hipotesis nula de lo contrario se rechaza.
HO: Los datos siguen una distribucion normal

H1: Los datos no siguen una distribucion normal

Tabla 25

Calculo de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Variablel 207 157 .000 .868 157 .000
Variable2 .202 157 .000 .859 157 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

De acuerdo con los resultados de la Tabla 7 se observa que la significancia de las variables es
menor que 0.05 por lo tanto se procede a rechazar la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna, al
cual indica que los datos no siguen una distribucion normal y por lo tanto se aplica el estadistico de

Rho de Spearman, como lo menciona (Sanchez Espejo, 2020)
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Figura 10

Normalidad Gamificacion

Grafico Q-Q normal de Variable1

Normal esperado

44

Valor observado

Figura 11

Normalidad Compromiso Laboral

Grafico Q-Q normal de Variable2

Normal esperado

Valor observado

5.6. Correlacion entre variables

Mediante el programa estadistico, se procedio a determinar el coeficiente de correlacion de

Rho de Spearman entre las dos variables Gamificacion y compromiso laboral.
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Figura 12
Valores del coeficiente de correlacion
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Tabla 26

Correlacion entre las variables Gamificacion y Compromiso Laboral

Variablel Variable2
Variablel Coeficiente de correlacion 1.000 ,516™"
Sig. (bilateral) .000
N 157 157
Variable2 Coeficiente de correlacion ,516™ 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 157 157

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Tal como se muestra en la tabla 8, el valor hallado fue de 0,516 por lo que se considera una

correlacion positiva moderada mediante ambas variables, segun (Sanchez Espejo, 2020)

Respecto a las hip6tesis de investigacion propuesta anterior mente, se observa un valor de
significacién menor a 0.05 indicando que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna

que propone, que existe la relacion entre las variables de gamificacion y compromiso laboral.

5.7.  Discusion de Resultados
En la presente investigacion, se analiz6 la relacion existente entre gamificacion y

compromiso laboral.

La relacion entre la gamificacion y el compromiso laboral en la empresa Eléctrica
Provincial Cotopaxi S.A. muestra que el 69.43% de los trabajadores perciben la gamificacion como
una estrategia efectiva, mientras que el 76.43% de los trabajadores reportan un alto nivel de
compromiso. Esto sugiere que la mayoria de los empleados ve en la gamificacion una herramienta
atil para incrementar su compromiso. Con una correlacion positiva moderada de 0.516 entre estas

variables, se refuerza la idea de que la gamificacion impacta favorablemente el compromiso. Estos
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hallazgos subrayan la importancia de considerar la gamificacion como una estrategia viable y

beneficiosa para fomentar un mayor compromiso entre los empleados de la empresa.

La significancia obtenida es de 0.000, lo que indica que la correlacion es estadisticamente
significativa, por lo que sugiere que la relacion entre las variables es real y no producto del azar
proporcionando asi una base sélida a los responsables de la gestion de recursos humanos para tomar
decisiones basadas en estos datos y asi puedan desarrollar e implementar estrategias efectivas que

fortalezcan el compromiso laboral de los empleados.

Segun diversos autores de la literatura de la gestion de recursos humanos, reconocen a la
gamificacién como una oportunidad que genera beneficios tanto para la organizacion como para los
empleados, al implementar estrategias de gamificacion fortalece y aumenta el compromiso laboral de
los empleados, lo que a su vez ayuda a retener el talento idéneo para la organizacion

Tomando en cuenta a (Pérez Guerrero, 2022) deducimos que, la gamificacién es una
herramienta eficaz para la atraccion y retencion del talento ya que al ofrecer un entorno laboral
estimulante y gratificante la empresa se vuelve mas atractiva para posibles candidatos, pero al
mismo tiempo los empleados actuales se sienten mas motivados al formar parte de la
organizacion contribuyendo asi a la creacién de equipos solido, fuertes y comprometidos con el

éxito de la empresa.

La gamificacion en la gestion de recursos humanos no solo busca mejorar indicadores
de rendimiento, sino que también tiene un impacto significativo en el bienestar y la satisfaccion
de los empleados. Este impacto positivo se traduce en mejores resultados empresariales, ya que
empleados mas comprometidos y satisfechos tienden a ser mas productivos y leales a la

organizacion como lo mencionan (Hillier-Fry & Lostalé, 2019)

Teniendo en cuenta a (Escallén Garzon, 2023) argumentamos que, es importante
destacar que la gamificacion es una herramienta versatil y poderosa que, cuando se implementa
de manera efectiva, puede transformar positivamente el entorno laboral y promover el
crecimiento sostenible de la organizacion. La teoria respalda la idea de que, al implementar
estrategias de gamificacion, las empresas pueden mejorar significativamente el compromiso y la
satisfaccion de sus empleados, lo que a su vez puede conducir a un rendimiento organizacional

superior.
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6. ESTRATEGIAS
ESTRATEGIA 1: Sistema de Puntos y Recompensas Personalizado

(Wanick & Bui, 2019). “La gamificacion transforma el lugar de trabajo. Por ejemplo, la
aplicacion de elementos como dominio, conectividad, aprendizaje, capacitacion, competencia,
recompensas, puntos, insignias y satisfaccion podria aplicarse para mejorar el compromiso de los

empleados.” (pags. 57-74)

Objetivo: Aumentar el compromiso de los empleados mediante un sistema de recompensas que

reconozca logros y comportamientos deseados.
Beneficiarios: Todos los empleados administrativos.
Actividades:

Disefio del Sistema:

e Desarrollar la plataforma para gestionar puntos y recompensas

e |dentificar logros y comportamientos a recompensar (ejemplo: cumplimiento de metas,
liderazgo, proactividad), consultar con lideres y empleados para asegurar que los criterios
sean justos y motivadores.

Implementacion de Recompensas:

e Definir recompensas tangibles (tarjetas de regalo, productos electronicos) y no tangibles
(medallas virtuales), asegurando que sean deseadas por los empleados.

e Recoleccion de informacion a través de una encuesta de opinion sobre las diferentes
recompensas y cuales son las que prefieren.

Comunicacién y Formacion:

e Organizar una presentacién para explicar el sistema, distribuir folletos y videos, y crear una

seccion en el portal interno con informacién detallada.
Monitoreo y Ajustes:

e Realizar encuestas y reuniones para obtener opiniones, analizar la relacion entre participacion

y rendimiento, y realizar un feedback para mejorar el sistema y comunicar los cambios.

Responsables: Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Desarrollo Organizacional.
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Recursos Necesarios:

e Tecnologico: Plataforma para gestionar puntos y recompensas, con software para

seguimiento y comunicacion.

e Econdmico: Fondos para recompensas tangibles e intangibles, y para la administracion del

sistema.

e Personal: Tiempo y esfuerzo del equipo de recursos humanos y desarrollo organizacional

para el sistema.
Locacion: Edificio Matriz
Presupuesto: $800
Tiempo: 4 meses.
Evaluacion de Resultados:

« Indicadores de Exito: Aumento en la participacion en proyectos, mayor cumplimiento de

metas, mejora en la satisfaccion de los empleados.

ESTRATEGIA 2: Entrenamiento y Desarrollo Gamificado de habilidades.

La gamificacion se convierte en una estrategia que permite fortalecer las habilidades técnicas
y blandas que potencian el nivel laboral de los individuos dentro de las empresas. Mediante juegos
ludicos, recreacion de casos o hasta juegos de roles, los colaboradores son recreados en escenarios
que les permiten fortalecer sus capacidades de integracion y trabajo en equipo, incluso la toma de

decisiones y solucion de problemas (Carrasco & Gomez, 2023).

Objetivo: Mejorar las habilidades de los empleados a través de un entrenamiento interactivo y

motivador.
Beneficiarios: Grupos de 10 personas
Actividades:

Disefio de Contenidos Gamificados:
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e Crear cursos y talleres con gamificacion (niveles, insignias) y desarrollar escenarios
interactivos para un aprendizaje atractivo.

Desarrollo de la Plataforma:

e Implementar una plataforma de e-learning con gamificacion (puntos, recompensas, desafios)

y asegurar que sea intuitiva y accesible para todos los empleados.

Creaciodn de Actividades Interactivas:

e Elaborar ejercicios, cuestionarios y simulaciones reales, para que los empleados ganen puntos

0 insignias.

Monitoreo y Retroalimentacion:

e Establecer un sistema de seguimiento para monitorear el progreso, ofrecer retroalimentacion,

y proporcionar soporte técnico y educativo para asegurar el buen uso de la plataforma.

Evaluacion y Ajustes:

e Recabar y analizar los datos de rendimiento de cada participante, realizar encuestas de
satisfaccion para ajustar los cursos y la plataforma segun los comentarios y resultados
obtenidos.

Responsables: Departamento de desarrollo organizacional
Recursos Necesarios:

e Tecnoldgico: Plataforma en linea para cursos interactivos con gamificacion; puntos,
insignias, tablas de clasificacion.

e Econdmico: Licencia anual para la plataforma

e Personal: Especialista en disefio de contenido gamificado para cursos y actividades
interactivas.

Locacién: Oficinas

Presupuesto: Aproximado de $ 2.000, puede variar dependiendo de varios factores, la tecnologia

utilizada, y los recursos disponibles.

Tiempo: Continuo, la formacion debe ser un proceso dindmico, con actualizaciones regulares y

nuevas actividades incorporadas para mantener el interés y la participacion de los empleados.
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Evaluacién de Resultados:

e Progreso de los Empleados: Medir la mejora en habilidades y conocimientos a través de
evaluaciones previas y posteriores a la formacion.

e Satisfaccion: Realizar encuestas de satisfaccion para entender la percepcion de los empleados
sobre el entrenamiento gamificado.

e Impacto en el Desempefio: Analizar si la gamificacion ha tenido un impacto positivo en el
desempefio laboral a través de objetivos conseguidos, calidad del trabajo y en la aplicacién de
las habilidades adquiridas.

ESTRATEGIA 3: Iniciativas de Innovacion y Creatividad

Mientras se mantengan la creatividad y el dinamismo al momento de idear nuevas
estrategias de funcionamiento interno, mejores resultados se podran obtener. Un claro ejemplo
de esto, es la Gamificacion, que, mediante herramientas disruptivas y dindmicas, propone formas
diferentes de hacer las cosas, pero con una clara optimizacion no solo en resultados y logro de
objetivos, sino en el sentimiento colectivo de la fuerza laboral y el ambiente de trabajo. (Riquelme
Benitez, 2023)

Objetivo: Impulsar el compromiso laboral mediante iniciativas de innovacion y gamificacion,

mejorando los resultados y el ambiente de trabajo.
Beneficiarios: Grupo de 15 personas
Actividades:

Crear un sistema para presentar ideas innovadoras:

e Usar una plataforma en linea gratuita, como Google Forms, para que los empleados presenten
ideas innovadoras, que luego seran evaluadas por un comité para determinar su viabilidad e
impacto potencial en la empresa.

Establecer un sistema de recompensas por propuestas viables:

e Implementar un sistema de recompensas para propuestas viables, con bonificaciones,
reconocimientos y beneficios adicionales, para motivar la participacién activa de los
empleados.

Realizar eventos de presentacion de ideas y votaciones:
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e Organizar eventos trimestrales para que los empleados presenten sus ideas a un comité y a la
empresa, con una votacion para seleccionar las mejores.

Implementar las ideas seleccionadas y dar seguimiento:

e Implementar las ideas seleccionadas y monitorear su progreso, ofreciendo retroalimentacion
regular a los empleados sobre el estado e impacto de sus propuestas.

Responsables: Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Desarrollo Organizacional

Recursos:

e Tecnoldgico: Herramientas de gestion de proyectos, software de seguimiento y reporte.

e Econdmico: Presupuesto para implementar las ideas y recursos necesarios para los proyectos.

e Personal: Equipos de proyecto asignados, responsables del seguimiento y reporte, equipo de
recursos humanos para la retroalimentacién continua.

Locacion: Edificio Matriz
Presupuesto: $250
Tiempo: 3 meses
Evaluacion de resultados:

e Revision de objetivos y metas: Comparar los resultados obtenidos con los objetivos y metas
establecidos al inicio de la estrategia.
e Anadlisis de datos: Recopilar y analizar datos cualitativos y cuantitativos sobre la participacion,

la calidad de las ideas, y el impacto general de las propuestas para la organizacion.

ESTRATEGIA 4: Desafios y competencias internas.

La importancia en aplicar la gamificacion para impulsar el compromiso laboral en los
trabajadores, esta técnica permite conocer la eficacia del trabajo que realiza el colaborador y
mediante premios 0 reconocimientos se pueda motivar y hacer sentir al trabajador parte
fundamental de la empresa, ademas esta técnica permitio usar elementos, como concurso de
competencias y acumulacion de puntaje para involucrarnos mas con el trabajo y aumentar su
interés, competitividad y compromiso la gamificacion es dinamica y productiva, del cual se hace
mas sencilla cuando se aplica constantemente, logrando trabajadores comprometidos, lo que dio

estabilidad a las empresas a largo plazo (Torres Llosa, 2020)
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Objetivo: Fortalecer el compromiso laboral mediante la implementacién de desafios y
competencias internas que promuevan la participacion activa, el trabajo en equipo y el sentido de
pertenencia.

Beneficiarios: Todos los empleados, con un enfoque por departamento.
Actividades:
Disefio de desafios y competencias:

e Crear desafios internos alineados con los objetivos de la empresa para resolver problemas o
mejorar procesos, Yy disefiar retos que fomenten la creatividad y trabajo en equipo con reglas
claras (ejemplo: optimizacion de proceso).

Formacion de Equipos:

e Organizar a los empleados en equipos o0 departamentos, usando sorteos 0 asignaciones
estratégicas para equilibrar habilidades y fomentar la colaboracién.

Organizacién de Eventos de Competencia:

e Programar eventos para desafios y competencias, planificando fechas, lugares y logistica para
la participacion de todos los equipos.

Monitoreo y Evaluacion del Progreso:

e Supervisar el progreso de cada uno de los equipos en el transcurso de la competencia y asi
proporcionar una retroalimentacion continua. Establecer un sistema que permita evaluar el
desempefio y el avance de los equipos

Reconocimiento y Recompensas:

e Otorgar premios y recompensas a los equipos que tengan un alto rendimiento y creatividad
dentro de estos premios estan certificados, bonificaciones o eventos de celebracion

Evaluacién de Resultados y Retroalimentacion:

e Evaluar yanalizar el impacto que tienen los desafios en la colaboracion y el espiritu de equipo,
y recabar opiniones a través de encuestas para una retroalimentacion para mejorar futuros
eventos.

Responsables: Departamento de Desarrollo Organizacional
Recursos:

e Tecnoldgico: Herramientas de comunicacion interna, sistemas de seguimiento de desemperio.
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o Econdmico: Presupuesto para premios, logistica para eventos y desafios.

« Personal: Equipos de coordinacion para la planificacion y ejecucion de eventos, responsables

de seguimiento y evaluacion.
Locacion: Edificio Matriz y areas designadas para eventos internos
Presupuesto: $400
Tiempo: 3 meses
Evaluacion de resultados:

o Revision de objetivos y metas: Comparar los resultados obtenidos con los objetivos de

colaboracion y espiritu de equipo establecidos.

e Anadlisis de datos: Recopilar y analizar datos sobre la participacion en los desafios, el

desempefio de los equipos y la percepcion general de los eventos.

ESTRATEGIA 5: Tableros de posicion y Competencia Saludable

Los elementos de juego que las empresas deben considerar para la creacion de estrategias
de gamificacion son: tablas de posiciones y puntajes, sistemas de puntos, niveles, insignias o
medallas, progreso de cada participante o grupo, retos o desafios frecuentes, avatares, trabajo en
equipo o comparierismo. Los cuales brindan un soporte dentro del juego y deben ser definidos
durante una etapa de planificacién, monitoreada y evaluada en un tiempo establecido para

determinar si los objetivos empresariales se cumplieron o no. (Barros & Medina, 2021)

Objetivo: Aumentar el compromiso de los empleados y mejorar el ambiente laboral mediante el uso
de tableros de clasificacion que promuevan la competencia saludable y reconozcan los logros.

Beneficiarios: Grupos de 20 personas

Actividades:
Desarrollo e implementacion de tableros de clasificacion:

e Disefiar tableros de clasificacion llamativos y fisicos, ubicados en un lugar visible y accesible

para todos los trabajadores.
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e Implementacion: Utilizar herramientas internas de la empresa, o0 plataformas de
comunicacion, para visualizar el progreso y los resultados. Asegurar que los tableros sean
accesibles para todos los empleados.

Disefio competencias:

o Definir temas, metas y criterios de evaluacion
o Crear desafios que fomenten la competencia saludable, alineados con los objetivos de la
empresa y variados para mantener el interés. Ejemplo: Desarrollar una propuesta para
optimizar el proceso de atencion al cliente que reduzca los tiempos de espera en un 20%.
Formacion de equipos para competencias:

e Realizar sorteos o asignaciones estratégicas para establecer equipos equilibrados. Facilitar la
formacion de equipos se puede lograr a través de eventos de integracion o reuniones iniciales.

Organizacion de eventos de competencia:

e Programar y coordinar eventos trimestrales para los desafios donde se planifiquen fechas,
lugares y recursos necesarios para asegurar una participacion fluida en los equipos.

Reconocimiento y recompensas:

e Establecer criterios para otorgar premios y organizar ceremonias de entrega de premios para
reconocer publicamente a los equipos y empleados destacados.

Evaluacion de resultados y retroalimentacion:

o Evaluar el impacto de los tableros de clasificacién y competencias en el compromiso y
ambiente laboral. Realizar encuestas y retroalimentacion post-evento para ajustar la estrategia
segun el feedback.

Responsables: Departamento de Recursos Humanos y Departamento de Desarrollo Organizacional.
Recursos:

e Tecnoldgico: Herramientas de comunicacion interna (como plataformas de mensajeria).

e Econdmico: Presupuesto para premios y recompensas. Gastos para la organizacion de
eventos, incluyendo logistica y materiales.

e Personal: Equipos de coordinacion para la planificacion y ejecucién de eventos.
Responsables para el seguimiento y evaluacion del desempefio de los equipos.

Locacion: Areas designadas para eventos internos.

Presupuesto: $400
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Tiempo: 3 meses
Evaluacién de Resultados:

e Recopilar y analizar datos sobre la participacion en los desafios, el desempefio de los equipos
y la percepcién general de los eventos.

e Identificar areas de mejora y ajustar la estrategia en funcion del feedback recibido y los
resultados obtenidos para optimizar la efectividad de los tableros de clasificacion y

competencias saludables.
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Tabla 27
Estrategias de Gamificacion

Estrategias de gamificacion para fortalecer el compromiso laboral

Dimensiones  Estrategias Objetivos Beneficiarios Actividades Responsables Recursos Locacion Presupuesto  Tiempo
Reconocimien SISTEMA DE Aumentar el Todos los -Desarrollar la plataforma de Departamento *Tecnologico  Edificio $800 4 meses
to del Juego PUNTOS Y compromiso de empleados puntos y recompensas. de Recursos * Econémico  Matriz
RECOMPENSAS los empleados administrativos.  -ldentificar logros a recompensar Humanos * Personal
PERSONALIZADO  mediante un con criterios justos. Departamento
sistema de -Definir recompensas tangibles y de Desarrollo
recompensas que no tangibles. Organizacional.
reconozca logros -Organizar una presentacion y
y materiales para explicar el sistema.
comportamientos -Realizar encuestas y analizar la
deseados. participacién y rendimiento.
Utilidad del ENTRENAMIENTO  Mejorar las Grupos de 10 - Crear cursos gamificados con Departamento *Tecnologico  Edificio Aprox Continuo
juego Y DESARROLLO habilidades de los  personas niveles e insignias y escenarios de Desarrollo * Econémico  Matriz $2.000
GAMIFICADO DE empleados a interactivos. Organizacional * Personal
HABILIDADES través de un - Implementar una plataforma de e-
entrenamiento learning.
interactivo y - Disefiar ejercicios, cuestionarios y
motivador. simulaciones para ganar puntos o
insignias.
- Establecer un sistema de
seguimiento para monitorear
progreso.
-Recoger y analizar datos de
rendimiento.
Motivacién INICIATIVAS DE Impulsar el Grupo de 15 - Usar plataformas gratuitas como Departamento *Tecnoldgico  Edificio $250 3 meses
INNOVACION Y compromiso personas Google forms, para que los de Desarrollo * Economico  Matriz
CREATIVIDAD laboral mediante empleados presenten ideas Organizacional e« Personal
iniciativas de innovadoras.
innovacion y - Implementar recompensas
gamificacion, incluyendo bonificaciones y

mejorando los
resultados y el
ambiente de
trabajo.

reconocimientos.
- Organizar eventos trimestrales
para presentar las ideas.
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- Implementar ideas seleccionadas
y monitorear su progreso.

Utilidad del DESAFIOS Y Fortalecer el Todos los - Crear desafios internos alineados ~ Departamento *Tecnoldgico  Edificio $400 3 meses
juego COMPETENCIAS compromiso empleados, con  con los objetivos de la empresa. de Desarrollo * Econémico  Matrizy
INTERNAS laboral mediante un enfoque por - Organizar equipos equilibrados Organizacional  « Personal areas
la implementacion  departamento usando sorteos o asignaciones designadas
de desafios y estratégica. para
competencias - Programar eventos para desafios y eventos
internas que competencias. internos.
promuevan la - Supervisar el progreso de los
participacién equipos, proporcionar
activa, el trabajo retroalimentacion.
en equipo y el - Otorgar premios y
sentido de reconocimientos a equipos
pertenencia. destacados.
-Evaluar el impacto de los desafios
en la colaboracion, recogiendo
opiniones para mejorar futuros
eventos.
Reconocimien TABLEROS DE Aumentar el Grupos de 20 - Disefiar los tableros de Departamento *Tecnolégico Areas $400 3 meses
to de juego POSICION Y compromiso de personas clasificacion. de Recursos * Economico  designadas
COMPETENCIA los empleados y - Utilizar herramientas internas para Humanos * Personal para
SALUDABLE mejorar el visualizar el progreso. Departamento eventos
ambiente laboral - Definir temas, metas y criterios de  de Desarrollo internos.

mediante el uso
de tableros de
clasificacion que
promuevan la
competencia
saludable y
reconozcan los
logros.

evaluacion.

-Crear desafios variados que
fomenten la competencia saludable.
- Realizar sorteos para formar
equipos equilibrados.

- Programar y coordinar eventos.

- Definir criterios para premios.
-Evaluar el impacto de los tableros
de clasificacion en el compromiso

Organizacional.

TOTAL, DE PRESUPUESTO

$1.852
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7. IMPACTO

Esta investigacion tiene un impacto social ya que se refiere a los efectos que el mismo puede
tener en la sociedad, es decir, cbmo los cambios introducidos a través de la gamificacion en el
compromiso laboral pueden influir en la empresa, afectando a los trabajadores que operan en la
misma.

Mejora el clima laboral: al implementar la gamificacion ayuda a crear un entorno de trabajo
maés atractivo y dinamico fomentando la satisfaccion y sentido de pertenecia en los empleados
fortaleciendo asi la relacion entre los empleados.

Desarrollo personal: las estrategias de gamificacion impulsa el desarrollo de las habilidades
técnicas y blandas como la comunicacion, trabajo en equipo y la facilidad de resolver problemas
mejorando asi la calidad de vida de los empleados.

Aumento de la productividad: al contar con un nivel alto de compromiso laboral en los
empleados se obtiene mayor productividad mejorando asi su desempefio ante las tareas propias de su
cargo

Cambio en la Cultura Organizacional: Cuando se implementa con éxito, las estrategias de
gamificacion pueden ayudar a transformar la cultura de una empresa en una méas colaborativa,
participativa y proactiva promoviendo cambios significativos y positivos en la actitud de todos los

miembros de la organizacion.
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8. CONCLUSIONES

Objetivo General
Proponer estrategias de gamificacion que fortalezcan el compromiso laboral de los

trabajadores administrativos de la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S. A

Las estrategias de gamificacion propuestas buscan fortalecer el compromiso laboral de los
trabajadores administrativos de la Empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. Estas se basan en
fomentar la competencia saludable y ofrecer recompensas motivadoras. Se espera que, al implementar
estas estrategias, se incremente el compromiso y se mejore el ambiente laboral, beneficiando tanto a

los empleados como a la empresa.

Objetivos Especificos
1. Fundamentar tedricamente los conceptos de la gamificacion y el compromiso laboral.

Luego de haber realizado una revision bibliogréfica se llegé a determinar que la gamificacion
tiene el potencial de mejorar significativamente el compromiso laboral de los empleados dentro de la
empresa. La gamificacion no solo busca hacer que el lugar de trabajo sea méas entretenido, sino que
también transforma la manera en que los empleados interactiian con sus tareas y entre si, al integrar
elementos de juego en el entorno laboral, se promueve un ambiente dindmico y motivador que

incentiva a los empleados a dar lo mejor de si mismos en la ejecucion de sus responsabilidades.

2. Diagnosticar el nivel de compromiso laboral que tienen los trabajadores administrativos de la

empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A.

Los resultados indicaron que el 76 .43% de los empleados encuestados reportan un alto nivel de
compromiso laboral, lo que indica que existe una fuerte conexién emocional con su trabajo, este nivel
de compromiso es un indicador positivo para la organizacion ya que al contar con empleados
altamente comprometidos tienden a ser mas productivos, leales y proactivas para la consecucion de
los objetivos empresariales. Estos hallazgos indican la importancia de mantener e incrementar

estrategias que fortalezcan el compromiso dentro de la empresa.

3. Determinar la correlacion de la gamificacién con el compromiso laboral.
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De los resultados obtenidos en la presente investigacion, y después de haber realizado un analisis de
los mismos mediante el coeficiente de correlacion de Rho Spearman, se puede concluir que existe una
relacion entre la gamificacion y el compromiso laboral, ya que se obtuvo una correlacion de 0.516
entre la gamificacion y el compromiso laboral alcanzando una correlacion positiva moderada lo que
sugiere que la gamificacion tiene un efecto favorable sobre el compromiso de los empleados de la
empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A. Los datos sugieren que a medida que la percepcion acerca
de la gamificacién mejora, también lo hace el compromiso laboral, ademas con la alta percepcion que
tienen los trabajadores indica un potencial significativo para la generacion de nuevas ideas

innovadoras.

9. RECOMENDACIONES

Se recomienda implementar las estrategias de gamificacién propuestas en la empresa para
aprovechar el efecto positivo que tiene sobre el compromiso laboral. Dado que existe una correlacion
moderada que sugiere un impacto favorable, la empresa deberia considerar la integracion de
elementos de gamificacion en el entorno de trabajo para mejorar aun mas el compromiso de los
empleados. Ademas, dada la alta percepcidn positiva de los trabajadores sobre la gamificacion, se
sugiere utilizar esta estrategia para fomentar la generacion de ideas innovadoras y mantener un

ambiente de trabajo dinamico y motivador.

Se recomienda elaborar una revisién mas amplia de la literatura ya existente para profundizar
en los conceptos relacionados con la gamificacion y como esta influyen en el compromiso laboral,
ademas seria esencial llevar acabo en estudio practico en empresas para obtener datos directos y asi

tener una visién mas clara y ajustada al contexto de la organizacion.

Al ver el alto nivel de compromiso laboral de los empleados encuestados, se recomienda que
la empresa Eléctrica Provincial Cotopaxi S.A continle con sus estrategias actuales para fortalecer el
compromiso de los trabajadores, ademas se debe implementar iniciativas que incluyan programas de
reconocimientos, recompensas, oportunidades de desarrollo profesional y actividades que fortalezcan

la conexion existente entre los empleados y la empresa.
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Se recomienda que las futuras investigaciones tomen en cuenta o utilicen nuestro instrumento
de Gamificacion gque ha sido validado, adaptandolo a contextos especificos para asegurar resultados
relevantes. Puesto que la investigacion evidencio una correlacién positiva moderada entre la
gamificacion y el compromiso laboral, ademas se propone investigar la relacion de la gamificacion
con otros aspectos de recursos humanos, como la satisfaccion laboral y la motivacion. Esto permitird
tener un entendimiento mas completo y amplio del impacto de la gamificacion y buscara perfeccionar

el compromiso en el lugar de trabajo.
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ANEXQOS
ANEXO 1

Instrumento para medir la Variable: Gamificacion

I1.Preguntas de opinion

Escala
Preguntas 1 2 3 4 S
g Totalmente en Ni en . Ni de Totalmente
Indiferente
desacuerdo |desacuerdo acuerdo de acuerdo

Dimensidén 1. Conocimiento y formacién sobre gamificacion: Comprension y nivel de informacion que
los empleados tienen acerca de la gamificacion

1. Esta familiarizado/a con el
concepto de gamificacion.

2. Ha recibido formacién o
informacién sobre gamificacién
por parte de su empresa.

3. Entiende como la gamificacion
puede aplicarse en el entorno
laboral.

4. Conoce los beneficios de
implementar estrategias de
gamificacidn en entornos
laborales.

5. Estd interesado en recibir mas
informacién sobre la gamificacion
y su aplicacion en el trabajo.

Dimension 2. Reconocimiento de juegos: La percepcion de un empleado sobre el reconocimiento de
juegos que recibe en un sistema de gestion de recursos humanos gamificado se asocia positivamente con
el compromiso laboral

6. Considera que la gamificacion
puede hacer que su experiencia
laboral sea mas agradable

7. Considera que la gamificacion
podria ayudar a mejorar la
integracion de nuevos empleados
en la empresa.

8. Esta dispuesto/a a participar en
programas de gamificacién si se
implementan en su lugar de
trabajo.

9. Considera que la gamificacion
puede influir positivamente en la
satisfaccién general en su lugar de
trabajo.
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10. Reconozco que la estrategia de
gamificacidn puede utilizar
puntos, recompensas y niveles
para fomentar la participacion de
los empleados.

Dimension 3 Utilidad del juego: La percepcién de un empleado sobre la utilidad del juego que recibe en
un sistema de gestion de recursos humanos gamificado se asocia positivamente con el desempefio, esta
a su vez se asocia positivamente con el compromiso laboral.

11. Considera que la gamificacién
puede aumentar la productividad
en el trabajo

12. Considera que la gamificacion
puede mejorar la colaboracién
entre los equipos de trabajo

13. Considera que la gamificaciéon
puede ayudar en el proceso de
aprendizaje y desarrollo
profesional

14. Cree que la gamificacion
podria mejorar los procesos de
seleccion de personal.

15. Considera que la gamificaciéon
puede mejorar la retencidn de
empleados en una empresa.

16. Considera que la gamificaciéon
puede ser una herramienta eficaz
para gestionar el desempefio de
los empleados.

17. Considera que la gamificaciéon
puede mejorar la comunicacion
interna en la empresa

Dimension 4. Motivacion: La percepcién de un empleado sobre la motivacion que recibe en un sistema
de gestion de recursos humanos gamificado estd asociada positivamente con el compromiso laboral.

18.Considera que la gamificacion
puede ser un estimulo para la
motivacion de los empleados.

19. Considera que la gamificacién
puede influir positivamente en el
compromiso de los empleados.

20. Considera que la gamificacién
puede mejorar la creatividad en el
entorno laboral.
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Anexo 2

Instrumento de la Variable: Compromiso Laboral

Totalmente
Escala de en Desacuer De Totalment
desacuerd do Indiferente acuerdo e do
Medicion S acuerdo
Valoracién 1 2 3 4 5

Consideras gque la organizacion es importante para tu
wvida

- |[Consideras que le tienes afecto a tu puesto laboral

3 |Crees que tu puesto laboral cumple con tus expectativas

a organizacidn.

ienestar

ITe encuentras satisfecho cumpliendo con tu laboral en

onsideras que laboral en esta empresa te brinda

lidad de vida

rees que la organizacion es relevante para mantener tu

Desde tu perspectiva crees que esta es tu Unica opcidn|

uesto laboral.

onsideras que de tener otra opcidén laboral dejarias tu

iones laborales

11 lpermanente en su organizacion

En los dltimos meses o dias has contemplado otras)

Esta satisfecho con el proceso de evaluacidn

12 Imejorar tu desempefio laboral

IConsideras que la evaluacidn permanente te permite

durante las evaluaciones permanentes

12 Ha recibide retrealimentacién clara y constructiva

onsideras que te sientes como en una familia dentro de

A ArmaniTacidn
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15 onsideras que te identificas con los valores de la
mpresa

16 [Crees que tus ideales van acorde a la vision de la
mpresa

17 Cree que su trabajo en la organizacion es significativo y
relevante

18 Estas comprometido a largo plazo con su trabajo en la
organizacién

19 Estd dispuesto a recomendar la organizacion a otros
colaboradores o amigos como opcién laboral

20 Esta satisfecho con los beneficios y la compensacion
lque recibe por su trabajo

Anexo 3

Aceptacion de la empresa
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Anexo 4

Comunalidades de Gamificacion spss

Comunalidades

Inicial Extraccion
1.Considera que la 1,000 780
organizacion es importante
para su vida.
2. Considera que le tiene 1,000 761
afecto a su puesto laboral.
3.Cree que su puesto 1,000 617
lahoral cumple con sus
expectativas.
4. Se encuentra satisfecho 1,000 739

cumpliendo con su labor
en |la organizacién.

5. Considera que laborar 1,000 586
en esta empresa le brinda

bienestar.

6. Cree que la organizacion 1,000 702

es relevante para
mantener su calidad de
vida.

7. Desde su perspectiva 1,000 853
cree que esta es su lnica
opcidn laboral.

8. Considera que este 1,000 778
trabajo es el Unico que

puede brindarle seguridad

laboral.

9. Considera que de tener 1,000 800
otra opcidn laboral dejaria
este puesto laboral.

10. En los Gltimos meses 1,000 816
o dias ha contemplado
otras opciones lahorales.

11. Esta satisfecho con el 1,000 748
proceso de evaluacion

permanente en su

organizacion.

12. Considera que la 1,000 703
evaluacion permanente le

permite mejorar su

desempefio laboral.

13. Ha recibido 1,000 725
retroalimentacion clara y

constructiva durante las

evaluaciones

permanentes.

14. Considera que se 1,000 809
siente como en una familia

dentro de la organizacion.

15. Considera que se 1,000 682
identifica con los valores

de la empresa.

16. Cree gue sus ideales 1,000 609
van acorde a lavision de la

empresa.

17. Cree que su trabajo en 1,000 698

la organizacién es
significativo y relevante.

18. Esta comprometido a 1,000 814
largo plazo con su trabajo
en la organizacion.

19. Esta dispuesto a 1,000 761
recomendar la

organizacion a otros

colaboradores o amigos

como opcidn laboral.

20. Esta satisfecho con los 1,000 683
beneficiosyla

compensacion que recibe

por su trabajo.

Método de extraccion: analisis de componentes
principales.




Anexo 5

Comunalidades de compromiso laboral spss

Comunalidades
Inicial Extraccion
1. Estoy familiarizado/a con 1,000 690
el concepto de
gamificacion. " | J
2. He recibido formacién o 1,000 624

informacién sobre
gamificacion por parte de
mi empresa.

3. Entiendo cémo la 1,000 766
gamificacion puede

aplicarse en el entorno

laboral.

4. Conozco los beneficios 1,000 665
de implementar

estrategias de

gamificacion en entornos

laborales.

5. Estoy interesado en 1,000 515
recibir mas informacion

sobre la gamificacién y su

aplicacion en el trabajo.

6. Considero que la 1,000 807
gamificacion puede hacer

que mi experiencia lahoral

sea mas agradable.

7. Considero que las 1,000 732
estrategias de

gamificacién podria ayudar

a mejorar la integracion de

nuevos empleados en la

empresa.

8. Estoy dispuesto/a a 1,000 699
participar en programas de

gamificacion si se

implementan en mi lugar

de trabajo.

9.Considero que la 1,000 765
gamificacion puede influir

positivamente en la

satisfaccion general en el

lugar de trabajo.

10. Reconozco que la 1,000 618
estrategia de gamificacin

puede utilizar puntos,

recompensas y niveles

para fomentar la

participacién de los

empleados.

11. Considero que la 1,000 859
gamificacion puede

aumentar la productividad

en el trabajo

12. Considero que la 1,000 788
gamificacion puede

mejorar |a colaboracion

entre los equipos de

trabajo.

13. Considero que la 1,000 755
gamificacidn puede ayudar

en el proceso de

aprendizaje y desarrollo

profesional.

14. Considero que la 1,000 670
gamificacién podria

mejorar los procesos de

seleccion de personal.

15. Considero que |a 1,000 T31
gamificacion puede

mejorar |a retencion de

empleados en una

empresa.

16. Considero que la 1,000 q79
gamificacion puede ser

una herramienta eficaz

para gestionar el

desempefio de los

empleados.

17. Considero que la 1,000 818
gamificacidn puede

mejorar la comunicacién

interna en la empresa.

18. Considero que |a 1,000 732
gamificacién puede serun

estimulo para la

motivacin de los

empleados.

19. Considero que la 1,000 720
gamificacién puede influir

positivamente en el

compromiso de los

empleados.

20. Considero que la 1,000 766
gamificacion puede

mejorar la creatividad en el

entorno laboral.

Método de extraccién: analisis de componentes
principales.
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