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Streszczenie: Niniejszy artykul ma na celu wskazanie zakresu zastosowania grywalizacji
w zarzadzaniu zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwie. Zasoby ludzkie sa jednym z czyn-
nikow wytworczych (obok ziemi, kapitatu 1 organizacji), majacych zasadniczy wpltyw na
funkcjonowanie i rozwdj przedsigbiorstwa. Umiejgtne i zarazem efektywne zarzadzanie za-
sobami ludzkimi to podstawa rozwoju kazdej organizacji. Konieczne jest zatem motywowa-
nie pracownikow i stworzenie warunkow do jak najlepszej atmosfery w pracy. Zarzadzanie
kadrami ma decydujacy wplyw na efektywnos$¢ organizacji, a poczucie przynaleznosci do
danej jednostki organizacyjnej i partnerskie relacje z jej kierownictwem przyczyniaja si¢ do
umacniania pozycji podmiotu gospodarczego na rynku. Zarzadzajacy przedsigbiorstwem po-
winni stosowac nowoczesne i dostosowane do sytuacji rynkowej sposoby i techniki aktywizu-
jace pracownikow do funkcjonowania na rzecz organizacji. Jedna z metod majacych na celu
zmotywowanie pracownikow i zachgcenie ich do podejmowania czgsto trudnych tematow
oraz do uczestnictwa w zyciu przedsi¢gbiorstwa jest grywalizacja. Stanowi ona przeniesienie
zagadnien zwigzanych z grami na grunt zarzadzania zasobami ludzkimi. Punktem wyjscia
do rozwazan bedzie zarysowanie zagadnien zwigzanych z zarzadzaniem zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwie. Zasadnicza cze$¢ artykulu poswigcona zostanie teorii grywalizacji oraz
omowieniu przyktadow jej wykorzystania w wybranych podmiotach gospodarczych na pod-
stawie dostgpne;j literatury przedmiotu i publikacji internetowych.

Stowa kluczowe: grywalizacja, zasoby ludzkie, zarzadzanie.

Summary: The aim of this paper is to show gamification as a method of human resources
management in enterprises. Human resources are one of the factors of production, in
addition to land, capital and organization, having a substantial impact on the functioning and
development of a company. It is necessary to motivate employees and to create conditions for
the best possible working environment. Mangers should use modern and adapted to the market
situation activation methods and techniques of employees to function in the organization. One
of the methods to motivate employees and encourage them to make the often difficult issues
and to participate in the life of the company is gamification. It is a kind of transfer issues
related to land management of human resources. The starting point for the discussion will
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outline the issues related to the management of human resources in an enterprise. The main
part of the article will be devoted to the issues of gamification and examples of its use in
selected business entities.

Keywords: gamification, human resources, management.

Aby skutecznie kierowac pracownikami,
nalezy najpierw nauczy¢ sie kierowac sobq.

Pierre Louart

1. Wstep

U podstaw efektywnego zarzadzania zasobami ludzkimi lezy umiej¢tnos¢ zaanga-
zowania pracownikéw w wykonywang przez nich pracg. Zgodnie z wynikami ba-
dan przeprowadzonych przez Instytut Gallupa blisko 60% pracownikow nie bierze
czynnego udziatu w procesie rozwoju przedsiebiorstwa. Celem nadrzgdnym zarza-
dzajacych kadrami powinno by¢ zatem podejmowanie dzialan, majacych za zadanie
nie tylko zachecenie pracownikow, ale rowniez spowodowanie, ze swoja prace beda
oni wykonywali z entuzjazmem, po§wigceniem i z zadowoleniem.

Jedna z najnowszych metod przeciwdziatania problemom zwigzanym z brakiem
zaangazowania pracownikOw w prace jest grywalizacja. Stanowi ona nowoczesny
instrument zarzadzania poprawa efektywnosci pracownikdéw na wszystkich szcze-
blach funkcjonowania przedsiebiorstwa, bez wzglgdu na dtugos¢ okresu ich zatrud-
nienia. Celem artykutu jest wskazanie roli grywalizacji w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi w przedsigbiorstwie.

2. Pojecie, cel i metody zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsi¢biorstwie

Przedsigbiorstwo jest jednostkg organizacyjng wyodrebniong pod wzgledem gospo-
darczym, organizacyjnym i prawnym. Jednym z podstawowych czynnikéw o cha-
rakterze mikroekonomicznym, ktéry ma znamienny wptyw na funkcjonowanie i
rozwdj przedsigbiorstwa, sa zasoby kadrowe i prawidtowo zaprojektowana struktu-
ra organizacyjna. Na wyniki finansowe przedsicbiorstwa w istotny sposob oddzia-
huje umiejetno$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi. Realizacja okreslonej strategii
rozwoju podmiotu gospodarczego wymaga przyciagniecia do organizacji ludzi ma-
jacych okreslona wiedzg i uzdolnienia oraz umiejgtno$¢ innowacyjnego i tworczego
myslenia. Konieczne jest rowniez sprawne ich motywowanie tak, by zatrudniony
pracownik potrafit przekaza¢ jednostce wszystkie swoje umiejetnosci.

W literaturze przedmiotu jest wiele roznych uje¢ definicyjnych zarzadzania
zasobami ludzkimi. Termin ten ewoluowat; wyrazat przekonanie badaczy co do
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kwestii 1 roli zarzadzania kadrami w rozwoju organizacji. Niezmiennie jednak w
definicji terminu akcentowano, ze ludzie s3 najcenniejszym zasobem kazdej orga-
nizacji. Zasob ten obejmuje nast¢pujace skladniki: wiedzg, umiejgtnosci, postawy i
warto$ci oraz motywacje [Pocztowski 2003, s. 36]. Zarzadzanie zasobami ludzkimi
oznacza zatem ,,0g0t dzialan zwigzanych z dysponowaniem posiadanymi zasobami
ludzkimi przez dang organizacje, podejmowanych dla osiggniecia jej celow, ktorym
nadaje si¢ strategiczne znaczenie” [Lelen, s. 2]. Inna definicja méwi o tym, iz za-
rzadzanie zasobami ludzkimi polega na ,,zatrudnianiu, utrzymaniu i motywowaniu
pracownikow do lepszego wypetniania swoich obowigzkéw w celu osiggnigcia ce-
low firmy” [Beck-Krala 2009, s. 3]. P. Louart uwaza, ze kierowanie pracownikami
to ,,zbior dziatan, ktore polegaja na: rozmieszczaniu, sprzyjaniu rozwojowi i moty-
wowaniu ludzi potrzebnych organizacji, aby realizowac¢ jej cele. Kierowanie zaso-
bami ludzkimi polega na powierzeniu ludziom okre$lonych celéw do wykonania
ich realizacji i kontroli z punktu widzenia logiki systemu” [Louart 1995, s. 9, 19].
Zgodnie z definicja zaproponowana przez M. Armstronga zarzadzanie zasobami
ludzkimi to ,,strategiczne, spojne i wszechstronne spojrzenie na problemy zwigzane
z kierowaniem i rozwojem zasobow ludzkich w ramach struktury przedsigbiorstwa,
przy czym kazdy aspekt tego procesu stanowi istotny element zarzgdzania organi-
zacja jako catoscia (...). Zarzadzanie zasobami ludzkimi postrzega ludzi jako cenne
zrodlo sukcesoéw firmy i traktuje ich nie jako koszty zmienne, lecz raczej jako maja-
tek trwaty, stad tez stoi na stanowisku, ze nalezy im zapewnic jak najlepszych przy-
wodcow 1 mozliwosci pelnego rozwoju posiadanych zdolnosci” [Armstrong 1996,
s. 9]. W tak rozumianym ujeciu definicyjnym zarzadzania zasobami ludzkimi w
jednostce gospodarczej pracownik jest podstawowym gwarantem mozliwosci osigg-
nigcia sukcesu przez przedsiebiorstwo. Wspomniany badacz okresla podstawowe
cele zarzadzania zasobami ludzkimi, do ktorych naleza [Armstrong 1996, s. 17-18]:
* zapewnienie kierownictwu mozliwosci osiggni¢cia zamierzen przez zaangazo-
wanie pracownikow,
* pelne wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci kadry,
* zwickszanie zaangazowania pracownikoéw przez kontrole jakos$ci dziatan,
* stosowanie jednolitych zasad oceny pracownikow,
e optymalna obsada stanowisk,
e stworzenie odpowiedniego Srodowiska do rozwoju jednostki i wspolpracy na
rzecz organizacji,
* celastycznos$¢ dziatan, by przedsigbiorstwo mogto adaptowac si¢ do zmieniajace-
g0 si¢ otoczenia.

Dobre decyzje personalne wymagaja zrozumienia potrzeb pracownikow, sposo-
bu ich myslenia i rozwigzywania biezacych problemow, jak i uwzgledniania czyn-
nikow charakterologicznych. Kwestie zarzadzania zasobami kadrowymi powinny
by¢ podporzadkowane ogélnej filozofii zarzadzania przedsigbiorstwem [http:/edu.
pjwstk.edu.pl/wyklady/poz/scb/index51.html]. Zarzagdzanie zasobami ludzkimi po-
winno si¢ skupia¢ na odpowiednim doborze kadr, ich rozwoju oraz uzyskiwaniu naj-
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lepszych rezultatéw w relacji miedzy naktadami na czynnik ludzki a uzyskiwanymi

przez pracownikow wynikami [Pasik 2007]. Osiagniecie celu moze by¢ rozpatry-

wane w sferze gospodarczej (podkresla si¢ znaczenie wydajnosci i produktywnosci)

i spotecznej (spetnianie potrzeb zarowno materialnych, jak i niematerialnych). Kie-

rowanie kadrami powinno si¢ odbywac¢ przez: prawidtowy dobér personelu (umie-

jetnosci i doswiadczenie zawodowe), optymalne wykorzystanie zasobow ludzkich
oraz szkolenia i programy majgce na celu zachowanie sprawnosci i zwigkszenie
poziomu wiedzy zatrudnionych pracownikéw [Wtudyka, Piojda 2009, s. 29]. Do

instrumentow zarzadzania zasobami ludzkimi nalezy zaliczy¢ [Ciekanowski 2011,

s. 101]: system ocen okresowych, system wynagrodzen, system motywacji oraz sys-

tem awansow i mozliwych Sciezek kariery.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie sklada si¢ z nastgpujacych
elementéw [Wtudyka, Piojda 2009, s. 29-30]:

* planowania zasobow ludzkich,

* rekrutacji i selekcji,

¢ wdrozenia nowych pracownikow,

* systematycznej oceny,

* motywowania pracownikow.

Planowanie stanowi zasadniczy element zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz
obejmuje ono ,,0g0t decyzji dotyczacych celow i dziatan we wszystkich obszarach
zwigzanych z cztowiekiem w procesie pracy” [Pocztowski 1998, s. 57]. Kluczowe
jest tu zastosowanie odpowiednich technik i narzgdzi w celu zatrudnienia najlep-
szych pracownikow oraz przypisania im rol, w ktdrych spelnialiby si¢ najlepiej.

Niezwykle wazng role w zarzadzaniu zasobami ludzkimi odgrywa motywowa-
nie, bardzo czesto decyduje ono bowiem o mozliwosci wykorzystania postawionego
do dyspozycji podmiotu gospodarczego kapitatu i jest czynnikiem sprawczym roz-
woju kazdej organizacji. Zgodnie z teorig E. Locke’a i Lathama gtéwnym zrodiem
motywacji w pracy jest che¢ wykonania zamierzonego zadania [Dejnaka 2003,
s. 133-134]. Stanowi ona og6t czynnikéw wplywajacych na ludzi i oddziatujacych
na nich tak, aby zachowywali si¢ w okreslony sposob. Motywacja ztozona jest
z trzech czynnikow: kierunku (to, co cztowiek chce zrobic), wysitku (podejmowane
starania pracownika), wytrwatosci (to czas, w jakim pracownik stara si¢ osiagnaé
cel) [Berny, Lesniewski, Gorski 2012, s. 80]. Odpowiednie jej ukierunkowanie pro-
wadzi do realizacji zamierzen, przy czym wazne jest podtrzymywanie bodzcow
zewnetrznych, wptywajacych na odpowiednie motywowanie pracownikow.

Gléwnym celem procesu motywowania jest:

* pozyskiwanie odpowiednich pracownikéw (motywacja do ,,wej$cia” — che¢ by-
cia pracownikiem okre$lonego podmiotu ze wzgledu m.in. na jego pozycj¢ na
rynku, mozliwos$ci rozwoju osobistego),

e utrzymywanie pracownikoOw w przedsigbiorstwie (nagrody, wyr6znienia i graty-
fikacje majatkowe dla najlepszych),
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* ocena i motywowanie do rozwoju osobistego (stosowanie narzedzi oraz technik
pobudzajacych w pracownikach che¢¢ zdobywania nowej wiedzy),
* zwigkszenie efektywnosci pracy (motywowanie do dziatania) [Wawrzyniak

2012].

Srodki motywowania pracownikéw mozna podzieli¢ na trzy zasadnicze gru-
py: Srodki przymusu (narzuca si¢ pracownikowi okreslone modele zachowan, nie
uwzglednia si¢ natomiast indywidualnych potrzeb pracownikow), srodki zachety
(nagrody za wykonane zadanie) oraz $rodki perswazji (stosowanie technik i me-
tod powodujacych zmiane postaw i zachowan pracownikéw) [Wawrzyniak 2012].
Oczywiste jest, iz najlepsze efekty przynosza srodki zachety, gdyz wiaza one pra-
cownika z konkretnym przedsicbiorstwem oraz buduja pozytywne relacje miedzy
pracownikami.

Podstawa funkcjonowania dobrego menedzera jest umiejetnos¢ wspotpracy
i motywowania pracownikéw. Jedng z najnowszych metod angazowania pracow-
nikow w wykonywang przez nich pracg jest tzw. grywalizacja, stanowigca swoiste
przeniesienie zachowan graczy na pole rzeczywistego funkcjonowania biznesu.

3. Grywalizacja — definicja i podstawowe zalozenia

Termin ,,grywalizacja” po raz pierwszy zostat uzyty w 2002 r. przez programiste
Nicka Pellinga. Rozwdj grywalizacji w biznesie przypadt na 2010 r. i bezposrednio
zwigzany byt z dziataniami podj¢tymi przez takie przedsigbiorstwa, jak Badge Vil-
le czy Bunchball, ktore zastosowaty elementy gier w swoim zarzadzaniu [http://
troyann.pl/grywalizacja-nastepny-krok-marketingu-wywiad-arkiem-cybulskim-
gamfi.html]. U podstaw wprowadzenia grywalizacji do biznesu lezy przekonanie,
ze zycie ludzkie jest gra, polegajaca na wspotdziataniu jednostek w celu osiggania
przysztych korzysci. W ostatnich latach mozna zauwazy¢, iz kadry zarzadzajace
coraz czesciej wykorzystujg elementy gier w celu wywotania u pracownikoéw, klien-
tow, kontrahentéw okreslonych zachowan, stuzacych w konsekwencji rozwojowi or-
ganizacji [http:/grywalizacja24.pl/ewolucja-grywalizacji-cz-1-pojedyncze-elemen-
ty-mechanizmow-gier-bazujace-na-potrzebie-zabawy-i-rywalizacji].

Grywalizacja zawiera ,,w sobie wszystkie watki zwigzane z tworzeniem gier
i przenosi je na grunt niezwigzany bezposrednio z grami. W ten sposob taczy kon-
cepcje rzeczywistych gier, gier reklamowych i gier dotyczacych zmian w spdjny
system, ktéry korzysta z najnowszych odkry¢ psychologii behawioralnej i analizy
sukcesow gier spotecznosciowych” [Cunningham, Zichermann 2011]. Jedng z naj-
bardziej spojnych 1 powszechnie stosowanych definicji grywalizacji jest ta wprowa-
dzona przez S. Deterdinga, D. Dixona, R. Khaleda i L. Nacke, wskazujaca, ze polega
ona na ,,wykorzystaniu elementéw (mechanizméw) gier w innym niz gry kontekscie”
[Deterding i in., s. 1]. Takie ujecie grywalizacji powstato na bazie wczesniejszych de-
finicji przedstawianych dla §rodowiska gier komputerowych, podkreslajacych, ze na
grywalizacje sktadaja si¢ zabawa i projektowanie interakcji [Carroll 1982, s. 49-58].
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Termin ,,grywalizacja”, zgodnie z wspomniang definicja, obejmuje: gry, elementy,
niezwigzany z grami kontekst oraz projekt, co stanowi powazne rozrdznienie termi-
nu od samej gry, ktéra powinna sprawiac jedynie zadowolenie (rys. 1).

Gry — grywalizacja jest kategoria szersza od zwyklej gry kompute-
rowej (nie jest konieczne ograniczenie tylko do techniki cyfrowe;j);
ma stuzy¢ nie tylko zabawie, lecz rowniez szerszemu rozwojowi.

Elementy — grywalizacja powinna zawiera¢ w sobie analizg elemen-
tow technicznych i spotecznych, w tym opis i analiz¢ zachowan
uczestnikow grywalizacji.

Grywalizacja

Kontekst poza grami — grywalizacja wykorzystuje gry do celow
innych niz rozrywka.

Projekt — grywalizacj¢ powinno si¢ odnosi¢ do projektowania
elementow socjotechnicznych, nie tylko do samej technologii.

Rys. 1. Definicja grywalizacji
Zrodto: [Deterding i in.].
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Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie [Sobiecka, Sobiecki 2014, s. 262-263].
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Rys. 2. Poziomy wdrazania grywalizacji
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Huotari i Hamari, definiujac grywalizacje, podkreslaja, ze wywodzi si¢ ona
z marketingu ustug i jest ,,procesem wzbogacania ustugi o doswiadczenia pocho-
dzace z gier, aby wesprze¢ tworzenie calkowitej wartosci uzytkownika” [Huotari,
Hamari 2012, s. 3]. Werbach i Hunter rozumieja przez nia za$ ,,zastosowanie ele-
mentow gier 1 technik projektowania gier w kontekscie niezwigzanym z grami”
[Werbach, Hunter 2012, s. 26].

Wprowadzanie grywalizacji do zarzadzania zasobami ludzkimi odbywa si¢
na trzech poziomach, tworzacych uktad piramidalny. Na goérze uktadu znajduja si¢
dynamiki, ktérych zadaniem jest zachowanie spojnosci gry; dynamiki stanowia
o przebiegu akcji gry, natomiast komponenty obejmuja punkty, odznaki i tablice
wynikow (rys. 2) [Sobiecka, Sobiecki 2014, s. 262-263].

Grywalizacja jest zatem zastosowaniem elementow gier w realnym zyciu. Idea
takiej implementacji gier w §wiecie rzeczywistym zwigzana jest z obserwacja
$wiata graczy i wnioskami, jakie z niego wyptywaja [http:/www.soi-engagement.
pl/czym-jest-grywalizacja):

* ludzie chetnie graja w gry, bo stanowig one dla nich element odskoczni od co-
dziennych probleméw; celem gracza nie jest tu zatem zarabianie pienigdzy, lecz
dobra zabawa,

» specyfika gier, polegajaca na przechodzeniu do kolejnych etapow; przez wczes-
niejsze rozwigzywanie pojawiajacych si¢ probleméw budzi si¢ che¢ wspodtza-
wodnictwa z innymi osobami biorgcymi udziat w grze oraz che¢ uzyskiwania
jak najlepszych wynikow,

e gry opierajg si¢ na specjalnych, wykorzystujacych elementy psychologii beha-
wioralnej mechanizmach angazowania graczy.

Grywalizacja wraz z Big Data i drukiem 3D znajduje si¢ aktualnie na samym
szczycie krzywej cyklu zycia nowych technologii. Swiatowy rynek grywalizacji
przezywa gwattowny rozwoj (warto$¢ rynku szacowana jest na 500 mln USD, na-
tomiast wedtug prognoz w 2018 r. ma wynies¢ 5,5 mld USD). U podstaw tak in-
tensywnego wzrostu wykorzystania elementow gier w zyciu gospodarczym lezy
che¢ poszukiwania nowych pomystow i ciekawych rozwigzan zwigzanych nie tylko
z prowadzeniem kampanii marketingowych, lecz rowniez z zarzadzaniem kadrami
w przedsigbiorstwie [http://b2b.gamfi.pl/pl/textpage/co-to-jest-gamifikacja ,34.
html]. Do gléwnych zastosowan grywalizacji naleza [Sobiecka, Sobiecki 2014,
s. 261-271; http://www.isolution.pl/gamification-isolution-zastosowanie.html]:

* sprzedaz i marketing — w marketingu grywalizacja powinna prowadzi¢ do zwré-
cenia uwagi konsumenta na okre$lony produkt, natomiast w sprzedazy powinna
doprowadzi¢ do wzrostu efektywnos$ci sprzedawcow,

* rekrutacja i zarzadzanie zasobami ludzkimi — majg by¢ one silnym impulsem do
angazowania i rozwoju kadr,

* zarzadzanie projektami — grywalizacja powinna prowadzi¢ do usprawnienia ko-
munikacji miedzy pracownikami i catym zespotem projektowym oraz do zwick-
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szenia zaangazowania w realizacje¢ okreslonego projektu, a przez to — do skroce-

nia terminu jego wdrazania,

* edukacja — zastosowanie elementéw gier powinno sprzyja¢ rozwojowi zarowno
wyktadowcy, jak i jego stuchaczy,

e zasoby ludzkie — grywalizacja moze polega¢ na nagradzaniu pracownikow za
prowadzenie zdrowego stylu zycia, np. za rzucenie palenia czy uczestniczenie w
zajeciach sportowych.

Glownym elementem grywalizacji jest gracz, stanowiacy podmiot gry i decydu-
jacy o jej charakterze. Warunkiem koniecznym wdrazania elementéw gier do biz-
nesu jest zachowanie balansu gry. Celem organizatora gry jest takie wplynigcie na
gracza, aby zacheci¢ go do udziatu w nie;.

Grywalizacja jest aktualnie jednym z najpopularniejszych, a zarazem najefek-
tywniejszych narzedzi stosowanych w przedsiebiorstwach. Duza liczba zastoso-
wan elementow gier w §wiecie biznesu, poczawszy od zarzadzania i motywowania
pracownikow, po realizacj¢ poszczegolnych projektow, przyczynia si¢ do tego, ze
zajmuje ona wazne migjsce wsroéd innowacji i nowych pomystow stosowanych w
biznesie.

4. Grywalizacja w zarzadzaniu pracownikami —
aspekt praktyczny

Wdrazanie elementéw gier do zarzadzania zasobami ludzkimi wigze si¢ z odpo-

wiednim poznaniem przez menedzerow swoich kadr oraz ewentualnych mozliwosci

ich rozwoju. Jak pisze A. Cybulski w artykule Grywalizacja jako sposob na zaanga-
zowanie pracownika?, wprowadzanie elementdéw gier do motywowania pracowni-

kéw powinno by¢ poprzedzone wykonaniem szczegdlowe] analizy sytuacji w

przedsiebiorstwie. Zdaniem autora artykutu nalezy [Cybulski]:

* okresli¢ cele przedsigbiorstwa — im cel bardziej sprecyzowany, tym latwiej moz-
na wykorzysta¢ wybrane mechanizmy gier,

* poznaé ,graczy” — stosujac gre, nalezy dostosowacé ja do cech osobowosciowych
jej uczestnikow,

* okresli¢ biezace zachowania pracownikow, by moc zmodyfikowa¢ zachowanie
kadr przy wykorzystaniu gry,

» zaprojektowac plan zmiany zachowan — dzigki grze zwalcza si¢ niepozadane
zachowania pracownikow, a wzmacnia si¢ te, ktére moga si¢ przyczyni¢ do roz-
woju przedsigbiorstwa,

* wyciagga¢ wnioski i odpowiednio do nich wprowadzi¢ modyfikacje gry tak, by
optymalizowa¢ pozadane efekty (rys. 3).

Grywalizacja bardzo czg¢sto stosowana jest przez przedsigbiorstwa, stanowi bo-
wiem zachete dla pracownikoéw do wykonania okreslonych czynno$ci nawet wow-
czas, gdy nie majg na to ochoty. Zadaniem grywalizacji przeniesionej na grunt biz-
nesu jest zwigkszenie racjonalnos$ci, a zarazem efektywnosci zarzadzania kadrami
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Rys. 3. Plan wdrazania grywalizacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi

Zrédto: [http://www.coursera.org].

w przedsiebiorstwie. Narzedzie to mozna stosowaé we wszystkich fazach funkcjo-

nowania pracownika w organizacji i wobec pracownikoéw wszystkich szczebli. Do-

datkowo jej elementy mozna wdrazac juz w fazie procesu rekrutacyjnego. Skutkiem

gry jest zatem wybranie pracownika, ktory sprawdzit si¢ najlepiej oraz najszybciej

i najefektywniej wykonatl powierzone mu zadanie. Model rekrutacji wykorzystujacy

elementy gier prowadzi zatem do wylonienia pracownika najodpowiedniejszego do

objecia danego stanowiska pracy. Wykorzystanie grywalizacji w zarzadzaniu ka-

drami w przedsigbiorstwach moze si¢ odbywa¢ przez [Pluciak]:

* wprowadzanie trofedw, ktére przyznawane sg publicznie, co stanowi szczeg6lng
zachete, gtownie dla kadry menedzerskiej,

* tworzenie rankingdéw, dodatkowo motywujacych pracownikdéw do osiggania jak
najlepszych wynikow,

* zaleznos¢ cele-poziomy — jezeli pracownik wykona dang czynno$¢, dostanie za
to konkretng nagrodg.

Wydaje si¢, ze wprowadzenie elementdéw gier komputerowych do codzienne-
go zycia pracownikow moze ich dodatkowo motywowac¢ do podejmowania dziatan
zwigzanych z ich obowigzkami zawodowymi. W duzym stopniu jest to zwigzane z
systemem dodatkowego nagradzania i checig osiggania jak najlepszych rezultatow
oraz wyroznienia si¢ na tle pozostatych.

Wykorzystanie grywalizacji w procesie wdrazania nowych pracownikow po-
woduje obnizenie kosztow w diugiej perspektywie czasu oraz skrdécenie okresu
potrzebnego na wprowadzanie nowych pracownikow. Obnizenie kosztow zwigza-
ne jest z tym, ze gr¢ mozna modyfikowaé i uzaleznia¢ od biezacych potrzeb oraz
uzytkowa¢ na réznych etapach funkcjonowania pracownika w przedsigbiorstwie.
Nie jest konieczne, aby wykorzystywane byty tylko 1 wylgcznie specjalnie tworzo-
ne platformy on-line, mozna bowiem réwniez skorzysta¢ z gier off-line, co umoz-
liwia wprowadzenie grywalizacji do mniejszych podmiotow gospodarczych. Do
wprowadzenia elementdéw gier do przedsigbiorstwa nie jest potrzebny duzy budzet,
istotna jest natomiast che¢ wykonania okreslonego zadania w sposob innowacyjny
[Wolf, s. 38].
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Zastosowanie grywalizacji w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi moze si¢ odby-
wac na wszystkich etapach funkcjonowania pracownika w organizacji. W dalszej
cze$ci tekstu przedstawiono wybrane przyktady wykorzystania grywalizacji w mo-
tywowaniu pracownikéw na etapie rekrutacji oraz podczas jego funkcjonowania
w jednostce gospodarcze;.

Grywalizacja moze by¢ zastosowana na etapie rekrutacji. Jednym z najwigk-
szych $wiatowych potentatéw na rynku werbowania nowych pracownikéw jest
firma HAYS Recruiting Experts Worldwide. Firma w poszukiwaniu specjalistow
prowadzi szeroko zakrojong rekrutacje przez social media. Jej polski oddzial ko-
rzysta z takich portali, jak Linkedin.com, Goldenline.pl czy Facebook. Ciekawym,
innowacyjnym narzedziem jest wykorzystanie przez firm¢ elementéw grywali-
zacji przez stworzong platform¢ Gamfi. Poprzez nig pracownicy majag mozliwosé
dokonania weryfikacji swoich dotychczasowych osiagnie¢, biorg réwniez udziat
w testach i specjalnie tworzonych wyzwaniach oraz otrzymuja informacje o swoich
rankingach. Celem gry wdrozonej przez Hays na etapie rekrutacji bylo naklonienie
20-30 pracownikéw wiadajacych co najmniej dwoma jezykami obcymi do zapisania
si¢ do aplikacji. Dzigki temu mozliwe bylo skorzystanie z grupy kontaktow tych
0sob. Celem, ktory postawit sobie HAY'S, byto uzyskanie kontaktéw do 200 os6b
w ciggu roku. Zalozono, ze z tej grupy wyselekcjonowanych zostanie szes¢ osob,
ktore uzyskajg zatrudnienie w centrach outsourcingowych na Europ¢ Zachodnia.
Aplikacja miata skupi¢ w sobie trzy rodzaje uzytkownikow: kandydatow na dane
stanowisko, promotoréw (promujacych aplikacje) oraz rekruterow, ktorych zada-
niem byto wyszukiwanie potencjalnych kandydatow. Zatozono, ze najlepsi rekrute-
rzy majg mozliwo$¢ zatrudnienia w firmie. Fabula gry polegala na tym, ze gracze
wcielaja sic w agentow NASA, a ich zadaniem jest wyszukiwanie kandydatow chet-
nych do zamieszkania na zagrozonej skazeniem ziemi. W grze pojawity si¢ infor-
macje zwrotne z nowymi zadaniami [Mtynarczyk].

Innym przyktadem zastosowania grywalizacji w rekrutacji przez polska firme¢
jest ,,Gra o bro” Kompanii Piwowarskiej. Celem gry byto stworzenie interaktyw-
nej postaci, udzial i rozwigzywanie quizéw oraz pokonywanie pojawiajacych sig
trudnosci. Warunkiem koniecznym, ktoéry musiat zosta¢ spetniony przez gracza,
byla jego kreatywnos¢, swoboda w tworzeniu tekstu pisanego oraz wiedza dotyczg-
ca funkcjonowania mediow spotecznosciowych. Najlepsi gracze zapraszani byli do
wzigcia udziatu w warsztatach, po ktérych przeprowadzane byty rozmowy kwali-
fikacyjne.

Innym przykladem gry o prace byla aplikacja UnileverGame, zastosowana
przez firm¢ Unilever. Kandydaci do pracy musieli wzia¢ udzial w trwajacej dzie-
wigé tygodni grze, w ktorej realizowali projekty biznesowe bazujace na prawdzi-
wych wydarzeniach i realnych problemach.

Ciekawy projekt zostal tez wykorzystany przez polski oddziat Ikea: kandydaci
do pracy mieli postawiony cel — napisanie ogloszenia o prace, zgodnie z ktérym
byliby oni najodpowiedniejszymi kandydatami do zajecia okreslonego stanowiska.
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Innym przyktadem grywalizacji moze by¢ aplikacja zaproponowana przez kon-
cern L’Oréal. Gra polegata na utworzeniu, a nastgpnie wdrozeniu na rynek nowego
produktu. Koncowy etap stanowito rozwigzanie testu stosowanego przez koncern
w rekrutacji nowych pracownikow [Domaradzki, Naduk].

W przypadku pracownikéw zatrudnionych w przedsigbiorstwie gtowny nacisk
ktadzie si¢ na ich efektywnos¢. Przyktadem moze tu by¢ zastosowanie przez przed-
sigbiorstwo ExactTarget aplikacji The Knowledge Guru. Rozwoj pracownika i po-
zytywne przejscie przez gre odbywa si¢ dzigki jego zapoznaniu si¢ z materiatami
szkoleniowymi, a nastgpnie rozwigzaniu testow potwierdzajacych nabyte umiejet-
nosci. Pracownicy, ktorzy osiagali najwyzsze wyniki, dostawali nagrody. Dzigki
zastosowaniu tego narzedzia umozliwione zostato szybsze osiggniecie celu sprze-
dazowego, a zarazem koszt zaangazowania pracownikow byl zdecydowanie nizszy
w poroéwnaniu z dotychczas stosowanymi narzedziami rozwoju zasobdéw ludzkich
W organizacji.

Grywalizacje ukierunkowana na motywowanie pracownikow wdrozyla
firma Deloitte, ktora oferuje klientom ustugi obejmujace doradztwo finansowe
i podatkowe, audyt, konsulting itd. Deloitte jest zbiorem wspotpracujacych pod-
miotéw gospodarczych o rozproszonej strukturze. Celem zarzadzajacych przedsie-
biorstwem bylo scalenie poszczegdlnych grup w jeden zespot. Zdecydowano si¢ na
zastosowanie elementow gier w biznesie. W pierwszym wprowadzono Yammera,
czyli aplikacje utatwiajacag wymiane wiedzy i tatwiejszy dostep do plikéw i informa-
cji. Nastgpnie wdrozono platforme grywalizacyjna, ktérej celem bylo motywowanie
pracownikow (system nagrod miat zacheci¢ zatrudnionych do wymiany wiedzy).
Wdrozono rowniez platforme Who what where, na ktérej pracownicy dzielili si¢
informacjami o odbytych spotkaniach, stazach, za co uzyskiwali nagrody specjalne.
Nazwiska pracownikow, ktorzy uzyskali wyroznienie, podawane byly na platfor-
mie Yammera, co stanowito istotng zachg¢te dla pracownikoéw wszystkich szczebli
— mogli si¢ oni bowiem pochwali¢ swoja pozycja w rankingu i dotychczasowymi
osiggnieciami. Dzigki platformie udato si¢ wyksztalci¢ w zatrudnionych potrzebe
do dzielenia si¢ wiedzg i do§wiadczeniem oraz poprawi¢ komunikacje migdzy pra-
cownikami réznych szczebli (stata si¢ ona bardziej bezposrednia) [Pajewski 2013].

Podobnym przyktadem jest MyWorkCommunityLiveOps, ktorego celem jest
motywowanie telesprzedawcow. Dzigki wprowadzonej grze udato si¢ o 15% skro-
ci¢ czas rozméw telefonicznych i1 o okoto 10% zwickszy¢ sprzedaz [http:/www.
slideshare.net/Solnteractive/grywalizacja-13538921].

Grywalizacje stosuje Microsoft, ktéry w programie Visual Studio zdecydowat
si¢ na wprowadzenie systemu osiaggni¢¢. Pracownik pracujacy po godzinach, czesto
w wolnym czasie, zostanie doceniony przez program przez przekazanie mu odzna-
czenia [Labuda].
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5. Zakonczenie

Grywalizacja jest nowoczesnym narzedziem, wykorzystujacym mechanike gier
w celu zaangazowania uzytkownikow do realizacji okreslonych zadan. Podstawa
grywalizacji jest wykorzystywanie pozytywnych bodzcoéw w postaci punktow i na-
grod zachecajacych do wykonywania trudnych wyzwan. Zastosowanie elementow
gier w rzeczywistosci spoteczno-gospodarczej jest duze. Pozytywne efekty z wdra-
zania grywalizacji uzyskano w biznesie, finansach, edukacji, medycynie, marketin-
gu i sprzedazy, zarzadzaniu zasobami ludzkimi, rozwoju osobistym, programach
spotecznych, ekologicznych i rzadowych. Motywuje ona ludzi na przyktad do wdra-
zania projektow biznesowych, nauki, czytania ksigzek, zwrocenia uwagi na okres-
long marke, prowadzenia zdrowego trybu zycia, uczestniczenia w wyzwaniach
sportowych, dbalosci o §rodowisko naturalne czy zaangazowania w projekty spo-
feczne.

Grywalizacja stanowi wazny element mobilizacji i zarzagdzania pracownikami
w przedsicbiorstwie. Niewatpliwie jej zaletg jest to, ze niekoniecznie musi si¢ ona
wigza¢ z ponoszeniem duzych naktadéw finansowych na jej wdrozenie. Niezbedne
sg natomiast dobry pomyst, zorientowany na osiggniecie celu organizacji, i cheé
zaangazowania pracownikow w zycie przedsigbiorstwa. Grywalizacja jest nowo-
czesnym narzedziem wykorzystywanym w procesie motywowania pracownikow
na wszystkich etapach ich rozwoju w przedsigbiorstwie, a rezultaty z jej wdrazania
przynosza korzysci zarowno dla pracodawcow, jak i dla pracownikow, ktorzy moga
poczu¢ wigz z przedsiebiorstwem i przynalezno$¢ do danej jednostki organizacyjne;j.
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