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Resumen

En la actualidad la gestión del talento humano se ha convertido en un referente importante en el éxito de las 
organizaciones.  Numerosos estudios muestran que las compañías que realizan una adecuada gestión del desempeño 
de su talento humano mejoran en el compromiso de sus colaboradores. Por eso la importancia de generar escenarios 
que, desde el pregrado, permitan a los futuros profesionales mejorar las capacidades para gestionar el talento humano 
de las organizaciones. El presente artículo describe el diseño y la validación de un ejercicio lúdico relacionado con 
la gestión de talento humano. Para esto se usó la metodología de design thinking, por cuanto la validación se realizó 
con estudiantes de pregrado de una universidad de Santander. Los resultados indican un nivel alto de aceptación, 
con el 75 % de los participantes interesados en el área de talento humano; el 56,3 % tuvo que usar sus conocimientos 
previos, y al 75 % le gustaría que se realizara la lúdica como parte de sus asignaturas de pregrado.

Palabras clave: Aprendizaje, gamificación, gestión del talento humano, lúdicas.

Abstract

Today, the management of human talent has become an important benchmark in the success of organizations. 
Numerous research studies show that companies that perform an adequate management of the performance of their 
human talent improve in the commitment of their collaborators. There is the importance of generating scenarios that, 
from undergraduate studies, allow future professionals to improve the capacities to manage the human talent of 
organizations. This article describes the validation of a playful exercise related to the management of human talent.
The play was designed and subsequently subjected to prototype validation by undergraduate students. The results 
of the validation indicate a high level of acceptance, so that 75 % of participants was more interested in the area of 
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human talent, 56.3 % had to use their previous knowledge in the play, and 75 % would like to have the play as part of 
their undergraduate subjects.

Keywords: learning, gamification, human talent management, playful.

profesionales acerca de la importancia de esta área 
dentro de una empresa y los conceptos clave que se 
deben tener en cuenta en el momento de la contratación 
de colaboradores. 

El presente documento inicia con la contextualización 
de la temática o revisión bibliográfica, seguida de la 
metodología, los resultados y finaliza con las conclusiones. 

Talento humano en las organizaciones

El área de talento humano es considerada una de 
las más importantes en una empresa, ya que las 
personas constituyen el principal activo dentro de esta. 
Algunas investigaciones abordan la temática desde 
la administración del recurso humano, centrada en la 
planeación, la organización, el desarrollo, la coordinación 
y el control de técnicas capaces de promover el 
desempeño eficiente del personal (Montes y González, 
2006). Esta área es también concebida como el espacio 
que reúne los talentos a través de un conjunto de procesos, 
que cuida al capital humano de la empresa (Chiavenato, 
2009) y busca su desarrollo, pues son quienes permiten 
el logro de los objetivos organizacionales (Vallejo, 2015). 

La administración del recurso humano hace un manejo 
integral del capital humano (Alles, 2008), y su objetivo 
principal es gestionar la relación con las personas que 
son parte de la organización, además de generar y 
potenciar habilidades que consigan el desarrollo de las 
personas y de la organización. De Kok y Uhlaner (2001) 
la definen como el proceso de atraer, desarrollar y 
mantener el talento y la energía en la fuerza de trabajo, 
a fin de soportar la misión, los objetivos y las estrategias 
organizacionales.

La gestión del recurso humano es concebida como el 
conjunto de modelos y aproximaciones. En Rodriguez 
(2012) se citan cuatro modelos de gestión del recurso 
humano propuestos por Lawer (2001), teniendo en 
cuenta los objetivos, la orientación y las actividades a 
cargo:

   • Modelo administrativo: Se sustenta en la 
administración del personal, centrado en establecer 
políticas, reglas y la asignación de deberes y 
recompensas. 

   • Modelo de gerencia del recurso humano: Tiene como 
finalidad ofrecer servicio y asesoría a la empresa 
(función de staff ) e intervenir en el proceso de 
planeación.

   • Modelo de área del recurso humano como un socio 
del negocio: El área aporta a la obtención de objetivos 

Introducción

En el entorno educativo actual se emplean nuevas 
metodologías de enseñanza y de aprendizaje, sin dejar 
de lado los métodos tradicionales, que consisten en 
clases magistrales, donde el educador da a conocer el 
contenido de su asignatura y luego lo evalúa, en tanto 
el estudiantado tiene un rol pasivo en el aula, limitado 
a registrar la información que le es suministrada y a 
formular sus inquietudes en torno a la temática vista.

Con el uso de la tecnología y las nuevas dinámicas del 
entorno, se han buscado estrategias pedagógicas 
innovadoras que permiten mayor participación por parte 
de los estudiantes, al otorgarles un rol activo en la postura 
dinámica en su aprendizaje (Corchuelo y Alejandro, 2018; 
Torres-Barreto et al., 2018). Una de estas estrategias es 
la gamificación, que surge como una herramienta de 
transformación educativa para referirse a la adaptación 
del juego en la educación (Corchuelo y Alejandro, 2018).

La gamificación activa la motivación de los estudiantes 
para aprender, sirve como una metodología para 
la retroalimentación, brinda un aprendizaje más 
significativo, lo que permite mayor retención en la 
memoria, al ser más atractivo y lúdico. A su vez, genera 
competencias adecuadas y alfabetización digital, 
incrementa la competitividad, al tiempo que refuerza el 
trabajo en equipo y da mayor autonomía al estudiante 
(Borrás, 2015); por tanto, aporta múltiples ventajas en el 
ámbito educativo.

Diversos estudios señalan que la gamificación “es 
una buena estrategia para contribuir al proceso de 
aprendizaje” (Acosta-Medina et al., 2019), al tiempo que 
advierten que se debe tener precaución a la hora de 
implementarla y poner especial énfasis en esta, dado que 
puede causar una distracción en las personas (Contreras 
Espinosa y Eguia, 2016; Corchuelo y Alejandro, 2018). 
Igualmente implica una dificultad en el momento en 
que este tipo de dinámicas de aprendizaje se vuelva una 
competitividad excesiva. 

Dada la importancia que esta estrategia representa en 
nuestros días, el presente artículo se propone mostrar el 
proceso de diseño de una lúdica enfocada en la gestión 
del talento humano, usando principios de la gamificación. 
Adicionalmente, se presenta la construcción del primer 
prototipo y un ejercicio de validación con un grupo de 
usuarios. La lúdica incluye conocimientos y ejercicios 
en el área de selección del personal, elaboración de un 
organigrama, distribución de la nómina, compensaciones 
y beneficios, con el fin de sensibilizar a los futuros 
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y metas organizacionales; es decir, tiene como 
objetivo estratégico el desarrollo de las personas y de 
la organización.

   • Modelo de recursos humanos como socio estratégico: 
Los sistemas de recursos humanos permiten el mejor 
desempeño del negocio, su objetivo es estratégico y 
presta servicio de asesoría.

Por otra parte, para Chiavenato (2017) los objetivos 
de la gestión de personas son diversos. Entre ellos, 
identifica la captación de personal, el diseño de 
cargos, el reclutamiento, la selección del personal, la 
compensación, la remuneración integral, el diseño de los 
beneficios sociales, el clima organizacional, la evaluación 
del desempeño y la capacitación.

El recurso humano es el mecanismo de vinculación de 
los demás recursos en la organización y, por tanto, es el 
pilar sobre el cual se apoyan todas las capacidades que 
conllevan la consecución de una ventaja competitiva 
sostenible (Fuertes y Camarero, 2002).

Gamificación

La gamificación hace referencia al uso de elementos del 
juego en contextos que no son juegos, utilizados con 
propósito de aprendizaje para ayudar al estudiante a 
fortalecer aspectos como la motivación, la fidelización 

y la cooperación dentro del aula de clase. Esto significa 
que distinguen gamificación de las interacciones lúdicas, 
diseño lúdico o diseño para la alegría (Deterding et al., 
2011).

Es considerada como una metodología innovadora 
que ha venido cambiando y transformado la forma de 
las relaciones sociales y culturales (Torres-Barreto et al., 
2018), a partir de los nuevos modos de gestión de las 
intervenciones educativas, originando cambios en los 
niveles individuales, laborales, económicos y sociales 
(Sánchez, 2015; Torres-Barreto et al., 2018).

Elementos de la gamificación

Werbach y Hunter (2012) clasifican los elementos de la 
gamificación en tres categorías: dinámicas, mecánicas 
y componentes, según se muestra en la Figura 1. Los 
elementos mecánicos son los componentes básicos 
del juego, tales como reglas, motor y funcionamiento; 
las dinámicas son la forma en que se ponen en marcha 
las mecánicas, determinan el comportamiento de los 
estudiantes y están relacionadas con la motivación de 
los aprendices. Por último, los componentes son los 
recursos y las herramientas que se utilizan para diseñar 
una actividad en la práctica de la gamificación (Biel y 
García, 2016).

Figura 1. Pirámide de los elementos de gamificación. Fuente: Werbach y Hunter (2012).

Tipos de jugadores 

Para la implementación de un elemento de la 
gamificación, se deben tener en cuenta las características 
específicas de los estudiantes  (Acosta-Medina et al., 2020); 
es decir, la clasificación del perfil de los jugadores. Un 
ejemplo de estos es lo propuesto por Bartle (1996), quien 
los clasifica según la personalidad y los comportamientos 
que muestran:

   • Asesinos: Son ganadores, pero para ellos ganar no 

es suficiente; necesitan ser los mejores y conseguir el 
primer puesto en la tabla de clasificación. 

   • Triunfadores: Son aventureros y se mueven guiados 
por un afán de superación personal para ir subiendo 
niveles y desbloqueando contenidos. 

   • Sociables: Juegan para relacionarse con otros 
jugadores; para ellos jugar es compartir ideas, 
experiencias y crear una red de contactos o amigos. 

   • Exploradores: Les gusta explorar el juego y descubrir 
nuevas cosas. 
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a)	 Explicación de la empresa utilizada en la lúdica: El 
caso de estudio está enfocado en el sector salud; la 
empresa seleccionada fue un hospital, ya que esta 
tiene un enfoque holístico y es de gran importancia 
tener una buena gestión del talento humano. El 
hospital se encuentra en la categoría II-2 en nivel 
de atención. Se escogió ese nivel, dado que en este 
se deben satisfacer las necesidades de salud de la 
población, de su ámbito y referencial, brindando 
atención integral ambulatoria y hospitalaria 
básica y de otras especialidades, con énfasis en la 
recuperación y rehabilitación de problemas de salud.

b)	 Oferta laboral: Se crearon 30 perfiles, enfocados en 
tareas que se deben realizar dentro de un hospital. 
Estos perfiles serán subastados a los participantes 
de la lúdica; cada uno tiene una cantidad de 
dinero limitada para la adquisición. Los perfiles 
están compuestos con características particulares 
como estudios, experiencia, habilidades, entre 
otros; además cada perfil tendrá cosas positivas y 
negativas. Sin embargo, las características negativas 
no serán visualizadas por los competidores. Esta 
parte se realiza con el fin de que los estudiantes 
comprendan la oferta laboral que se vive 
diariamente, y en la mayoría de casos las empresas 
tienen vacantes limitadas y existe una gran cantidad 
de demandantes; el estado ideal es el equilibrio 
entre la oferta y la demanda.

c)	 Organigrama: Dentro del caso de estudio se dan 
a conocer los departamentos que componen el 
hospital. La idea es que cada equipo ubique los 
perfiles adquiridos en la etapa anterior en cada uno 
de los departamentos; luego se deberá realizar el 
organigrama adecuado según la estructura de la 
organización. Para esto cada grupo contará con un 
hablador, quien les ayudará a conocer los tipos de 
organigrama que existen.

d)	 Nómina: Se realizó una dinámica titulada “el salario 
es correcto”, que consiste en que un integrante del 
grupo pase al frente a competir y debe aproximar 
un salario para el perfil que sea mencionado. La 
persona que se acerque más ganará más puntos. 
Se hará la lectura de ocho perfiles. El grupo que 
obtenga mayor puntaje se ganará la nómina más alta 
y deberán distribuirla entre todos los colaboradores 
de la empresa. Cada grupo tendrá una plantilla en 
la que debe colocar cómo van a distribuir el dinero. 

e)	 Beneficios y compensaciones: Los grupos se 
enfrentarán entre sí para ganar las compensaciones 
y beneficios con una serie de actividades, como 
resolver una ecuación matemática, traer la mayor 
cantidad del elemento que se mencione y armar 
el mayor número de combinaciones que tiene una 
palabra. El primer equipo que gane obtendrá una 
cantidad de puntos estipulada previamente, y estos 

serán sumados al momento de hacer una evaluación 
de cada grupo para elegir a un ganador.

f)	 Retroalimentación: Esta es la parte final de la lúdica 
en la que se socializa sobre la actividad y se recibe 
retroalimentación de parte tanto de los participantes 
como de los que implementan la lúdica.

Participantes de la lúdica

Para el desarrollo de la lúdica se plantea la conformación 
de 4 grupos, con mínimo 4 participantes y máximo 8, y se 
deja abierta la posibilidad de ajustes dependiendo de la 
cantidad de participantes en una sesión. 

Materiales de la lúdica

Para el desarrollo de la lúdica se requiere una serie de 
materiales que se presentan en las siguientes líneas.

La problemática de la empresa (ver Figura 4), en la cual 
se expone el presupuesto anual del Hospital “Sacco”, 
la cantidad de pacientes que atiende anualmente, su 
categoría y las unidades con las cuales cuenta. 

Figura 4. Caso de estudio. Fuente: Autores.

Para la selección del personal fueron utilizadas treinta (30) 
tarjetas de perfiles de personas que querían postularse 
para un cargo específico. En cada uno se exponía su 
nivel de educación, sus anteriores trabajos –en caso de 
haber tenido–, su personalidad y, en algunas ocasiones, 
se manifestaba si tenían enfermedades, antecedentes 
criminales o problemas personales (ver Figura 5).
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Figura 5. Tarjeta de perfil utilizada en la selección de personal. Fuente: Autores.

Tabla 3
Preguntas de validación de la lúdica

Preguntas para validación del prototipo

Pregunta en escala Likert

1 La lúdica es clara y entendible
2 Me genera interés en el talento humano

3 Utilizo mis conocimientos previos en el desarrollo de la 
actividad

4 Me resultó fácil entender la lúdica

5 Si pudiera escoger, me gustaría que en el curso de talento 
humano se realizara la lúdica una vez por semestre

6 Cazatalentos absorbió completamente mi atención

7 Me pareció divertida la forma en la que se realizó la selección 
del personal

8 Se me hizo fácil el entender la situación para el diseño del 
organigrama

9 Se me hizo fácil realizar el organigrama
10 Escoger personal me pareció complicado
11 Fácilmente deduje cómo hacer la repartición de la nómina
12 Me siento cansado al finalizar la lúdica

Pregunta de opción múltiple con única respuesta

13

Bajo qué términos clasifiqué a las personas en el departamento 
más “adecuado” para completar el organigrama.

a.	Salario
b.	Estudios y/o especializaciones
c.	Nombre de la persona
d.	Edad de la persona 
e.	Anteriores trabajos
f.	 Personalidad

14

Los retos que se hicieron para ganar las compensaciones y 
beneficios fueron:

a.	Divertidos
b.	Buenos 
c.	Creativos
d.	Poco creativos
e.	Malos 
f.	 Aburridos

Pregunta abierta

15
¿Qué opina de las compensaciones y beneficios 
propuestos? En caso de no haberle gustado, proponga 
alguno que se pueda incluir.

16 Comentarios y/o sugerencias.

Fuente: Autores.

En ese mismo escenario se entrega una paleta (ver Figura 
6) a cada uno de los grupos para participar en la subasta, 
en la que podrán comprar los diferentes perfiles creados 
para la lúdica. Estas paletas tendrán un número que va 
desde 1 a 4, y que sirve para identificar a los grupos. 

Figura 6. Boceto de las paletas de subasta. Fuente: Autores.

En la parte de la elaboración del organigrama, se 
les entregará un hablador, que consiste en una hoja 
que contiene y describe las diferentes estructuras 
organizacionales por disposición gráfica (verticales, 
horizontales, mixtas, bloques y circulares) y los 
participantes escogen la más adecuada a su parecer.

Fase 6. Validación de la lúdica 

Para validar la lúdica, se realizaron dos sesiones. Cada una 
contó con 8 participantes, para un total de 16 estudiantes 
pertenecientes al programa de Ingeniería Industrial de 
una universidad de Santander, en la cual se desarrolló 
la lúdica. Al finalizar el ejercicio se aplicó el instrumento 
diseñado, utilizando para ello la herramienta Formularios 
de Google (las preguntas se presentan en la Tabla 3). Las 
primeras 12 preguntas se realizan según la escala Likert; 
las dos siguientes son de opción múltiple con única 
respuesta, y las dos últimas son de tipo abierta.



I+D Revista de Investigaciones ISSN 2256-1676 / ISSN en línea 2539-519X 
Volumen 16 Número 1 Enero-Junio de 2021 pp.101-111

Ingrid Carolina Pérez Ferreira, Margarita María Castellanos Flórez, Mileidy Alvarez-Melgarejo
La gestión del talento humano a través de un ejercicio lúdico gamificado

109

De las preguntas 1 hasta la 12, se obtuvieron los resultados que se presentan en la Tabla 4.

Tabla 4
Respuestas pregunta 1 hasta la 12

ESCALA DE VALIDACIÓN

Pregunta Totalmente en 
desacuerdo En desacuerdo Ni de acuerdo ni 

en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

1 0 0 1 (6,3 %) 6 (37,5 %) 9 (56,3 %)

2 0 0 2 (12,5 %) 2 (12,5 %) 12 (75 %)

3 0 1 (6,3 %) 1 (6,3 %) 5 (31,3 %) 9 (56,3 %)
4 0 0 1 (6,3 %) 4 (25 %) 11 (68,8 %)
5 0 0 0 4 (25 %) 12 (75 %)
6 0 0 2 (12,5 %) 2 (12,5 %) 12 (75 %)
7 0 0 3 (18,8 %) 4 (25 %) 9 (56,3 %)
8 0 2 (12,5 %) 5 (31,3 %) 3 (18,8 %) 6 (37,5 %)
9 1 (6,3 %) 1 (6,3 %) 7 (43,8) 3 (18,8 %) 4 (25 %)

10 1 (6,3 %) 3 (18,8 %) 4 (25 %) 6 (37,5 %) 2 (12,5 %)
11 0 1 (6,3 %) 6 (37,5 %) 7 (43,8) 2 (12,5 %)
12 6 (37,5 %) 7 (43,8) 2 (12,5 %) 1 (6,3 %) 0

Fuente: Autores.

Conclusiones

En el ejercicio se evaluó la motivación que los estudiantes 
obtienen para seguir estudiando los conceptos 
relacionados con la gestión del talento humano.  

Una vez analizados los resultados de la prueba de 
validación del prototipo se puede concluir que el ejercicio 
lúdico genera un interés por parte de los estudiantes, 
quienes se muestran más receptivos que en comparación 
con las clases magistrales. De igual forma, los estudiantes 
manifestaron que la lúdica exige un ejercicio de usar 
sus conocimientos previos para poder ejecutarla, de 
modo que se comprueba el hecho de que no se trata 
de un simple juego, sino de un ejercicio gamificado 
con un propósito cognitivo claro. Adicionalmente, en 
cuanto al factor de preferencia por el uso, los estudiantes 
manifestaron que prefieren usar una clase que combine 
ejercicios lúdicos como este, con conceptos impartidos 
de forma magistral. Esto demuestra una vez más que 
el factor de preferencia por este tipo de ejercicios es 
elevado, como lo sugieren algunas investigaciones 
(Lobo-Rueda et al., 2020).  Finalmente, en cuanto a 
indicadores cognitivos, estos mejoraron, y se encontró 
que la asociación de conceptos fue más sencilla con la 
aplicación de la lúdica.

Así mismo, como retroalimentación por parte de 
los participantes, se presentan oportunidades de 
mejoramiento de aspectos específicos en la lúdica, como  
definir reglas al momento de la subasta; dar más tiempo 
en la subasta, con el fin de que los estudiantes analicen 
más el perfil de los candidatos; entregar más dinero al 
momento de la subasta; presentar la información de 
los perfiles más organizada, de una forma esquemática 
como en un curriculum vitae, y realizar compensaciones 

Los resultados de la encuesta muestran que el 56,3 % de 
los usuarios que validaron la lúdica considera que esta 
es clara y entendible; el 68,8 % indica que le resulta fácil 
entender la metodología, y al 62,5  % se le complicó la 
realización del organigrama.

En términos de entretenimiento, el 75  % indicó que 
le parecía interesante y captaba la atención; al 56,3  % 
le pareció divertida la selección. Al hacer minería de 
texto, los comentarios más repetidos en el caso de 
las compensaciones y beneficios es que estos fueron 
creativos, divertidos y buenos.

Cabe resaltar que al 75 % le generó interés en el área de 
gestión del talento humano; además, se obtuvo un 75 % 
en el hecho de estar de acuerdo con la realización de la 
lúdica al menos una vez por semestre en los cursos de 
talento humano.

Finalmente, se realizó un segundo proceso de minería 
de texto, y los comentarios más frecuentes fueron que la 
lúdica es dinámica y divertida. Se debería implementar 
con más frecuencia, cuenta con buena organización y 
desestresa; sin embargo, se deberían tener en cuenta el 
hacer reglas a la hora de ofertar en la subasta y se debería 
dar más dinero para esta a los participantes. 

En términos generales, los estudiantes consideran 
importante este tipo de metodologías de aprendizaje 
en clase, dado que es una forma diferente de enseñar 
y salir de la rutina de aprendizaje. Además, muestra 
que la lúdica es una excelente técnica para reforzar 
conocimientos aprendidos o aprender nuevos.
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y beneficios para los cargos superiores. Por lo tanto, 
el proceso a realizarse para mejorar la lúdica incluye 
una lluvia de ideas con propuestas que mejoren los 
inconvenientes presentados, una validación por parte 
de los docentes de talento humano, y la ejecución 
nuevamente de la lúdica en el entorno de aprendizaje 
real. 

En el futuro, este ejercicio de investigación sugiere que 
sea evaluado con grupos mayores de estudiantes, para 
nutrir los resultados en cuanto a preferencia para el uso, 
motivación, compromiso y aprendizaje efectivo.
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