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STRESZCZENIE

Zmieniajgce sie uwarunkowania dziatalnosci przedsie-
biorstw determinujg ciagty rozwoj koncepcji zwigzanych
z usprawnianiem zarzadzania nimi. Artykut poswiecony
jest problematyce zarzadzania personelem jako elementu
strategii przedsiebiorstwa. Autorka przytacza grywalizacje
jako przyktad metody usprawnienia proceséw zarzadzania
potencjatem pracownikéw poprzez wzmacnianie ich zaan-
gazowania, co ma bezposrednie przetozenie na osigganie
zatozonych celéw dtugoterminowych.

Na podstawie zrodet i teorii, a takze analizy konkretnego
przypadku zastosowania proceséw grywalizacyjnych w za-
rzadzaniu grupa pracownicza, autorka argumentuje, ze
grywalizacja moze by¢ swietng alternatywa dla klasyczne-
go podejscia do podstawowych proceséw biznesowych.
Szczegd6lng uwage zwraca na zwiekszanie wydajnosci
pracownikéw. Opisuje pozytywny wptyw grywalizacji na
strukture firmy — usprawnienie dziatalnosci gospodarczej
prowadzacej do zatozonych wynikéw, przy jednoczesnym
szybkim wykorzystaniu nadarzajacych sie przedsiebior-
stwu okaz;ji.

Niniejsze rozwazania majg na celu ukazanie koncepdji gry-
walizacji i jej efektow w bardzo krétkim czasie, jako meto-
dy na zwiekszenie efektywnosci zarzadzania potencjatem
ludzkim przy jednoczesnym zachowaniu racjonalnosci
tego zarzadzania.

StOWA KLUCZOWE-? GRYWALIZACIA; MOTYWOWANIE; ZAANGA-
ZOWANIE; SATYSFAKCJA; ZARZADZANIE STRATEGICZNE; ZARZADZANIE ZASOBAMI
LUDZKIMI.

JEL CLassiFicATiON: J24, M12, M50, M54, 015

ABSTRACT

Changing business conditions determine the continuous
development of concepts related to streamlining mana-
gement. This article is devoted to personnel management
as part of a company strategy. The author bring up gami-
fication as an example of method to streamline processes
of human resources management by strengthening their
engagement, which has a direct impact on achieving long-
term goals.

Basing on the theories and analysis of the case of the ga-
mification processes application in the management of the
working group, the author argues that gamification can be
a great alternative to the classical approach to basic busi-
ness processes. Special attention is paid to increasing em-
ployee productivity. Article describe the positive effect of
the gamification on the company structure - streamlining
business activities leading to the established results, while
exploiting opportunities at the same time.

The point of these considerations is demonstrating the
concept of gamification and its effects in a very short time
as a method to increase the efficiency of human resource
management while maintaining its rationality.

L]
KEey woRDSs: GAMIFICATION; MOTIVATION; COMMITMENT; SATISFACTION;
STRATEGIC MANAGEMENT; HUMAN RESOURCES MANAGEMENT.
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WSTEP

tugoterminowe cele dzialalnosci i droga do
D ich realizacji (przy uwzglednieniu potencjal-

nych zmiennych) powinny by¢ zdefiniowane
w przedsiebiorstwie poprzez spojng strategie — zaréwno
ta dotyczaca gtownej dzialalnosci, jak i tg bezposrednio
zwigzang z zarzadzaniem zasobami ludzkimi i kapitalem
intelektualnym. Strategia personalna to zdefiniowanie
metod pozyskiwania oraz kierowania zasobami ludzki-
mi, a takze okre$lenie sposobéw dostosowania ich do
potrzeb zwigzanych z realizacjg gtéwnych celéw organi-
zacji.

Aktualna sytuacja na rynku pracy jest bardzo dynamicz-
na i jednoczesnie trudna dla pracodawcéw — aby pozy-
ska¢ i utrzyma¢ okreslone zasoby kapitatu intelektual-
nego przedsiebiorstwo musi dostosowaé swoje dziatania
do potrzeb i oczekiwan pracownikow. Pojawia sie¢ jed-
noczesnie wiele trenddw, ktore majg utatwia¢ budowanie
zaangazowania i wzmacnia¢ lojalnos¢ pracownikéw, co
ma bezposredni wplyw na osigganie przez nich zalozo-
nych celow przedsigbiorstwa. Jednym z takich trendow
jest grywalizacja.

Niniejsze rozwazania majg na celu ukazanie samej kon-
cepcji grywalizacji i jej efektow w krétkim czasie, jako
alternatywy dla klasycznego podejscia do zwiekszenia
efektywnosci zarzadzania potencjalem ludzkim przy
jednoczesnym zachowaniu racjonalnosci tego zarzadza-
nia.

1. STRATEGIE PRZEDSIEBIORSTW
W ZMIENIAJACYM SIE OTOCZENIU

W przedsigbiorstwach to poszczegélne jednostki two-
rzg struktury i majg najwigkszy wplyw, poprzez swoja
wiedze i umiejetnosci, na realizowane cele. Osiaggniecie
ich powinno by¢ zdefiniowane poprzez strategie, ktora
we wspodlczesnych realiach biznesowych jest przedsie-
biorstwu niezbedna — wskazuje mozliwe jego ewolucje
w obliczu zagrozen sfinalizowania zadan uwarunko-
wanych przez otoczenie (Urbanowska-Sojkin, 2013:
24). Zgodnie z definicjg ,strategia przedsiebiorstwa jest
zfozonym procesem reagowania, pozwalajagcym two-
rzy¢ i utrzymywacé zadowalajace relacje miedzy celami
przedsiebiorstwa i jego zasobami, a zmieniajacymi sie
uwarunkowaniami powstajagcymi w otoczeniu, tak aby
osiaggna¢ mozliwie najwyzszg sprawno$¢” (Urbanowska-
Sojkin, Banaszyk, Witczak, 2007: 57; Bandurski, 2007:
31; Olszewska, 2008: 30; Sigismund Huff et al., 2011: 19).
Wazne jest, aby przedsiebiorstwo stajac w obliczu zarza-
dzania potencjatem wlasnych zasobéw nie stronito od

zmian, ktore jak wskazuje P. F. Drucker sg jedyng pewna
rzeczg we wspolczesnym $wiecie (Juchnowicz, 2012: 11),
a jednoczes$nie ich nastepowanie nie zajmuje juz dekad
czy lat, a wymaga reakcji zarzadzajacych w ciggu miesie-
cy, badz nawet dni (Bandurski, 2007: 32).

Zaklada sie, ze kazda strategia moze by¢ zmieniana dy-
namicznie, poniewaz przede wszystkim ma ona wspo-
maga¢ wykorzystanie posiadanego potencjalu organi-
zacji, a takze wskazywal ogdlny kierunek jej rozwoju
(Urbanowska-Sojkin, Banaszyk, Witczak, 2007: 18; Za-
krzewska-Bielawska, 2013: 161-162). Stad juz tylko krok
do stworzenia bardziej szczegdtowych elementdéw ogol-
nej strategii, na ktéra w duzej mierze natozy si¢ roéwniez
strategia personalna. Zarzadzanie strategiczne, ktdre
okresla sie jako ,dynamiczny i celowo ukierunkowany
proces realizacji niezbednych funkeji pozwalajacych na
uwarunkowane kulturowo koordynowanie i synchroni-
zowanie pracy ludzkiej oraz gospodarne uzytkowanie
zasobow ekonomicznych poprzez ksztaltowanie ich po-
tencjalu, pozwalajacego zarowno wykorzysta¢ szanse, jak
i zneutralizowa¢ zagrozenia wystepujace, albo mogace
wystapi¢ w otoczeniu tego przedsiebiorstwa” (Urbanow-
ska-Sojkin, Banaszyk, Witczak, 2007: 17), wskazuje bez-
posrednio na konieczno$¢ takiego skorelowania zarza-
dzania strategicznego zasobami ludzkimi w organizacji
z zarzadzaniem strategicznym calego przedsigbiorstwa,
aby cele i przyjete zalozenia, w zakresie potrzeb zaso-
bowych do realizacji tych celéw, byly w jak najwyzszym
stopniu ujednolicone (Bandurski, 2007: 36). Jednym sto-
wem, strategia zarzadzania personelem musi wynika¢
z ogolnej strategii przedsiebiorstwa, poniewaz tylko wte-
dy ma ono szansg realizowania swych zamiaréw w ogole.

Strategia personalna powinna wskazywa¢ metody kie-
rowania ludZzmi w organizacji, aby mogli najszybciej
i najskuteczniej realizowac jej cele — w wiekszosci orga-
nizacji jest to wpltywanie na zadowolenie klienta, ktdre-
go poziom w XXI wieku jest naczelnym wyznacznikiem
sukcesu organizacji (Bandurski, 2007: 32). Ustalanie
strategii w zakresie zarzadzania personelem nie jest ble-
dem, jednak jest zdecydowanie bardziej wymagajace niz
strategii ustalanych dla innych zasobéw przedsigbior-
stwa. W przypadku ludzi zarzadzajacy musza zmierzy¢
sie z pewnym dodatkowym spectrum mozliwych pro-
bleméw - kazdy z pracownikéw musi by¢ traktowany
bardzo indywidualnie. Oczywiscie, nie nalezy dogleb-
nie analizowaé Zycia i pogladéw wszystkich jednostek
w organizacji, kosztem dokonania pewnych uogolnien,
jednak przedsiebiorstwo i jego kierownictwo musi bar-
dzo $wiadomie dopuszczaé¢ mozliwo$¢ ewolucji zatozo-
nej strategii w zakresie kierowania ludzmi. Szczegélnie



na poczatku procesu konieczne bedzie wprowadzanie
zmian majacych na celu stworzenie konstrukcji $cisle
zwigzanej z mozliwosciami okreslonego personelu (ich
postawami, wartosciami i oczekiwaniami) (Juchnowicz,
2012: 14), jednoczesnie bedacej w pelni odzwiercie-
dleniem zatozen strategii diugoterminowej firmy i od-
powiadajacej osiggnieciu jej celow. Chodzi tu gltéwnie
0 nastawienie na proces organizacyjnego uczenia sie,
ktoérego wynikiem sg strategie rzeczywiscie realizowane
(Urbanowska-Sojkin, Banaszyk, Witczak, 2007: 44), nie
jedynie prezentowane i dobrze wygladajace na papierze.
Nalezy ustali¢ taki kierunek dzialania, aby przedsigbior-
stwo, w czesto niestabilnym $rodowisku i z réznorodny-
mi zasobami, moglo realizowa¢ swoje cele takze w diu-

giej perspektywie.

Kapitat intelektualny jest wymieniany jako najbardziej
unikatowy zaséb organizacji i gtéwny czynnik osiggania
przez nig sukcesu (Olszewska, 2008: 110) dlatego zarza-
dzanie nim musi by¢ (jak wskazuje jedna z definicji za-
rzadzania strategicznego) dziataniem celowym bedacym
»zaprzeczeniem przypadkowoséci i meandréw polityki
organizacyjnej” (Obloj, 2013: 78). K. Obldj zwraca tu
szczegdlng uwage na pewien rodzaj patologii, gdy me-
nedzerowie kreujg niejasne wytyczne dotyczace strate-
gii przedsigbiorstwa i dzialan, ktére majg podejmowac
pracownicy, a podczas samego procesu zmieniajg je tak,
aby wyniki i wskazowki, jak najlepiej pasowaly do siebie.
Jasnym jest, ze nie ma jednaj odpowiedniej strategii dla
wszystkich firm (Obtdj, 2013: 149), jednak nie chodzi
o to, zeby nie pozostawia¢ przestrzeni na edycje zalozen,
nalezy natomiast spojrze¢ na terazniejszos¢ firmy z przy-
sztej perspektywy (Obl6j, 2013: 20) i stworzy¢ takie re-
guly, ktdére bedg przejrzyste i zwarte (Obloj, 2013: 171),
a w swej prostocie zawiera¢ beda wszystkie niezbedne
zalozenia.

2. POTENCJAL
ZAANGAZOWANEGO PERSONELU

W kontekscie przedsiebiorstw, ktére bazujg glownie na
dlugoterminowych relacjach z klientami, strategicznym
zalozeniem jest pielegnowanie tych relacji (Testawski,
2012:23-35). W teorii, méwimy wiec o kontakcie klienta
(konkretnej jednostki) z przedstawicielem firmy (réw-
niez konkretng osoba, a nie np. systemem), co oznacza,
ze przedsiebiorstwo powinno skupi¢ si¢ na takim przy-
wigzaniu pracownika do swoich struktur, aby zechciat
pozostaé z nimi zwigzany jak najdiuzej, gdyz satysfakcja
z pracy w realny sposdb wplywa na decyzje pracowni-
kéw dotyczace pozostania lub odejscia z miejsca pra-
cy (Kaczkowska-Serafinska, 2013: 94). ,Odpowiednie

ksztaltowanie polityki personalnej w przedsiebiorstwie
jest jednym z najistotniejszych elementéw funkcjono-
wania organizacji” (Skuza, Prusak, Kolmasiak, 2013:
26). Ponadto, niejednokrotnie udowodniono, ze bardziej
ekonomicznie uzasadnione jest utrzymanie specjalistow,
czy konkretnych talentéw, w organizacji, niz poszukiwa-
ne nowych. To aktualnie priorytet wigkszosci przedsie-
biorstw (Tabor, 2013: 154).

»Sukees, kleska lub wieczna przecigtnosé to wypadkowa
tego, jakich mamy ludzi i jak nimi zarzagdzamy” (Filipo-
wicz, 2013: 35). Menedzerowie przy tworzeniu strategii
zarzgdzania zasobami ludzkimi powinni bra¢ pod uwa-
ge, ze kazda jednostka kieruje si¢ wlasng hierarchia war-
tosci, ktéra niekoniecznie musi by¢ spdjna we wszyst-
kich detalach z wartosciami organizacji, jednak moze
w 100% odpowiada¢ potrzebom klientéw (Staniszew-
ska, Staniszewski, 2010: 127), co ostatecznie wplynie na
stworzenie dtugofalowych relacji miedzy tymi jednost-
kami i przyczyni sie do realizacji strategicznych celow
organizacji. Zarzadzajacy musza by¢ liderami (Urlich,
Smallwood, 2009: 51) pamig¢tajacymi o indywidualizmie
swoich pracownikéw i to na podstawie jego ogdlnego
obrazu moga dopiero tworzy¢ strategie personalng, ze
szczegdlnym uwzglednieniem zagadnienia motywowa-
nia pracownikéow.

Samo zarzadzanie jest sztuka wywierania wplywu na
ludzi (Cialdini, 2014: 14-15), aby dostosowali swoje za-
chowania do oczekiwan zarzadzajacego, albo w okreslo-
ny sposob przyczynili si¢ do zrealizowania zalozonego
przez niego celu. Najskuteczniejsza i najczeéciej stoso-
wang do tej pory metoda naklaniania zespotu do reali-
zacji celéw firmy jest motywowanie go np. za pomocg
systemu nagrod, ktéry ma stuzy¢ zaspokojeniu okreslo-
nych potrzeb (Tkaczyk, 2012: 123-124). Odnoszac takie
zalozenia do przedstawicieli wspotczesnego pokolenia
pracownikéw (w najwiekszym stopniu tzw. Y-grekow)
(Fazlagi¢, 2008: 15-16; Tapscott, 2010; 277-290; Fazla-
gi¢, 2010: 65; Kozlowski, 2012: 24-25; Schawbel, 2012:
40; Tabor, 2013: 167) badacze zgodni s3, ze najpopular-
niejsze formy motywowania (ptacowe i pozaplacowe)
moga sie nie sprawdzi¢ w diuzszej perspektywie. Mowi
sie o tym, aby przestawi¢ si¢ z kupowania pracownikow
na budowanie ich zaangazowania. Oczywiscie sama
»motywagcja jest jednym z kluczowych elementéw zaan-
gazowania. (...) mozna powiedzie¢, ze zaangazowanie
jest polaczeniem osobistej motywacji z emocjonalnym
przywigzaniem do pracy oraz podejsciem nastawionym
na wspotprace i wsparcie” (McGee, Rennie, 2012: 129).
Pracownika nalezy wigc ,,pozyskac, przekona¢ do swoich
celow, a w konsekwencji zaangazowaé dlugoterminowo”
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(Zurek, 2015: 12), jego cechy s3 bowiem unikalne, ich
wplyw na kulture organizacyjng jest nie do przecenie-
nia, a on sam jest najwazniejszym elementem modelu
biznesowego firmy (Sigismund Huff et al., 2011: 347;
Osterwalder, Pigneur, 2012: 39).

Zaangazowany pracownik, to taki ktéry jednoczesnie:
(Zurek, 2015: 17)

« utozsamia si¢ z celami organizacji,
o zachowuje wigkszo$¢ przyjetych w niej standarddw,

«  zachowuje gotowos¢ do wysitku, ktéry ma wspiera¢
cele firmy, a wykracza poza jego zakres obowigzkow
(Juchnowicz, 2012: 36).

Nalezy pamigtaé, ze ten sam pracownik moze by¢ wy-
soce zaangazowany w ramach jednego przedsigbiorstwa,
jednak w drugim moze by¢ zupelnie niezaangazowana
jednostka (Zurek, 2015: 19), wlasnie dlatego prawdziwie
efektywne zaangazowanie wynika nie tyle z korzysci eko-
nomicznych, a ,,z wewnetrznych przekonan, przykltado-
wo z pasji, satysfakeji” (Juchnowicz, 2012: 42), ktéra wy-
nika gtéwnie ze zmiennych zwigzanych z kulturg pracy,
w szczegolnosci sposobu zarzadzania oraz komunikowa-
nia sie z zespotem przez przetozonego (Kaczkowska-Se-
rafinska, 2011: 161-178). Wysoki poziom zaangazowania
zespolu powinien by¢ strategicznym celem zarzadzania
zasobami ludzkimi i to w odniesieniu do niego nalezy
zbudowac¢ taki system pracy, aby osiaganie go przycho-
dzilo organizacji tatwiej i zwigkszalo produktywnosé
przy minimalizacji nakladéw.

Wigkszo$¢ zatrudnionych oczekuje wyzwan, ktore roz-
pala ich zapal i entuzjazm, a takze pozwolg na swobodny
rozwdj kreatywnosci (Juchnowicz, 2012: 103-104). Praca
musi by¢ dos¢ skrupulatnie dostosowana do potencja-
tu kompetencyjnego konkretnej osoby, ktora prace wy-
konuje, poniewaz tylko uwzglednienie jej wewnetrznej
satysfakcji z powierzonych zadan pozwoli na wzrost
zaangazowania w prace — najczesciej sprawdza si¢ spo-
so6b zwiekszania autonomii i niezalezno$ci pracownika
w strukturze organizacji (Juchnowicz, 2012: 156-157;
Sanders, 2013: 165) (podobnie jak w modelu kapitatu
ludzkiego) (Lesniewski, Morawska, 2012: 55-57). Osoby,
ktore z zalozenia sg kreatywne, czy innowacyjne, i chca
pracowac, dzieki odpowiedniemu systemowi motywato-
réw i ogolnej strukturze strategii personalnej, ktéra da
im pewien obraz ich osobistych mozliwosci w perspek-
tywie czasowej, dadzg z siebie jeszcze wigcej. ,Organiza-
cje, w ktorych przewazajg pracownicy zaangazowani, s
wydajniejsze, bardziej kreatywne i lepiej dostosowuja sie
do sytuacji rynkowej. To wszystko sprawia, Ze rosnie ich

konkurencyjnos¢, a co za tym idzie i zysk.” (DM Konsul-
ting -Badanie zaangazowania pracownikéw).

3. GRYWALIZACJA JAKO SPOSOB
NA BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA
W PERSPEKTYWIE STRATEGICZNE)

Strategiczne zarzadzanie zasobami ludzkimi opiera si¢
na ciggltym powracaniu do gtéwnych celéw i planow
organizacji w odniesieniu do planowania struktur za-
trudnienia, rekrutacji, zarzadzania talentami i rozwojem
pracownikow, a takze ich wynagradzania oraz polityki
budowania relacji z nimi, badz tez redukeji etatoéw. Jak
wspomniano nie da si¢ tworzy¢ strategii organizacji bez
rozwijania strategii personalnej i odwrotnie.

W obliczu aktualnej sytuacji na rynku, gdzie (przynaj-
mniej w Polsce) bezrobocie nie jest wysokie (GUS),
a wyspecjalizowani pracownicy sami dokonuja selekeji
ofert na rynku pracy (Fazlagi¢, 2010: 65), pracodawcy
muszg skupi¢ si¢ gléwnie na zainteresowaniu ich po-
przez stworzenie takiej strategii personalnej, ktéra be-
dzie gloryfikowata wspoétprace i indywidualizm jedno-
cze$nie, bedzie budowala zaangazowanie ilojalnos¢, przy
szczegdlnym uwzglednieniu szeroko pojetego rozwoju
pracownika. Kazdy zatrudniony oczekuje mozliwosci
rozwijania si¢ wielokierunkowo, gdyz paradoksalnie je-
dynie wtedy bedzie czul wsparcie organizacji i nie bedzie
chciat jej opuszczad. Strategiczny HR musi uwzgledniaé
réwniez struktury (lub ich brak) w jakich funkcjonuja
zasoby ludzkie w organizacji, kulture panujaca w danej
jednostce, mozliwosci taczenia si¢ zasobow dla zrealizo-
wania pewnych projektow lub osiagniecia celow, rozwdj
konkretnych umiejetnosci i zarzadzanie zmiang. Zada-
niem strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi jest
podejmowanie takich dzialan, aby zgromadzi¢ w swoich
zasobach jednostki lojalne, wysoko i odpowiednio wy-
kwalifikowane, zaangazowane i zmotywowane do osig-
gania dtugookresowych celéw. Grywalizacja wydaje si¢
by¢ odpowiedzig na wszystkie te wymagania.

Z jezyka angielskiego gamification (Tkaczyk, 2012: 50)
oznacza pewien trend bedacy odzwierciedleniem mo-
delu zarzadzania zasobami opartym na kapitale ludz-
kim, w ktérym gtéwna role odgrywaja zaangazowanie,
lojalno$¢ i wspdtpraca. To taki sposob zarzadzania, kto-
ry zaleznie od potrzeb danego przedsiebiorstwa moze
uwzgledni¢ indywidualne predyspozycje pracownicze
- co wazne, jednocze$nie moga by¢ one nastawione na
wspotprace lub wrecz od niej stronigce, poniewaz kazda
gra moze zosta¢ skonstruowana (zaleznie od potrzeb)
dla zespotow, badz indywidualnych jednostek. W swym



zalozeniu grywalizacja gloryfikuje potrzebe samoreali-
zacji pracownika, szczegdlnie jezeli przyczynia si¢ ona
do sukcesu calej organizacji, niezaleznie od jego nasta-
wienia do innych jednostek — w tym wspoélpracownikow.

Grywalizacja, ktdrej potencjalne korzysci dla przedsie-
biorstw w swietle aktualnej sytuacji rynkowej sg przed-
miotem analizy niniejszego artykulu, skupia sie tylko
na czesci obszarow zwigzanych ze strategia personalng
organizacji, a mianowicie na zarzadzaniu efektywno-
$cig pracownikow, stymulowaniu ich rozwoju oraz ich
wynagradzaniu (a i to w ograniczonym zakresie). Nie-
mniej, moze w pewnym stopniu odpowiadac na wszyst-
kie pozostale najwazniejsze pytania formutowane przy
budowaniu strategii, poniewaz okresla niezbedne kom-
petencje pracownikéw, ktorzy beda mogli w przyszlo-
$ci kreowa¢ wyniki przedsiebiorstwa, poziom wynikow
i wykorzystania zasobow personelu niezbedny do reali-
zacji celow, niezaleznie od kierownictwa kreuje nowe
procesy, struktury przeptywu informacji niezbedne do
wykonania powierzonych zadan nad jakimi si¢ pochyla
w danym momencie, itp.

Istotng kwestig jest samo wprowadzenie nowej koncep-
cji (w zalozeniu tej publikacji — elementdéw grywaliza-
cyjnych) do ogdlnej strategii zarzadzania personelem.
Nalezy zatozy¢ pewien spojny program dziatan, ktory
pozwoli na bezproblemowa zmiang dotychczasowych
technik oceny, motywowania czy stymulowania rozwoju
zatrudnionych upewniajac sig, ze ludzie sa do niej do-
brze przeszkoleni i merytorycznie przygotowani (Olin-
ski, 2011: 14). Kazda nowoczesna koncepcja zarzadzania
posiadanym przez przedsigbiorstwo potencjatem, w tym
réwniez koncepcja grywalizacji, ma przede wszystkim
wplywaé na podmiot zarzadzania, czyli zasoby ludzkie,
tak aby jak najpelniej realizowaty one zatozone cele stra-
tegiczne przy jednoczesnym utrzymywaniu wysokiego
zaangazowania i zadowolenia z uczestniczenia w tym
procesie (Krawcewicz, 2013), bowiem tylko w ten spo-
sob w dlugiej perspektywie pracownicy zechca wigzaé
si¢ z organizacjg.

Wazne jest, aby odpowiedzie¢ na dwa najczesciej poja-
wiajace si¢ pytania dotyczace sensu wprowadzania ele-
mentéw gry do przedsiebiorstw:

1. Czym tak naprawde wyro6zniajg si¢ gry i jak je od-
nie$¢ do procesu pracy?
Ludzie graja od zawsze i tylko dla przyjemnosci,
dzieki czemu czlowiek wciggniety w gre daje z siebie
wszystko (Tkaczyk, 2012: 13). Uczestnictwo w grach
musi by¢ dobrowolne (Krawcewicz, 2013) - ,,nie je-
ste$ prawdziwie wolny, jesli nie mozesz si¢ bawi¢”

— a zabawa ta nie jest $cisle powigzana z korzyscia-
mi materialnymi i nie da sie z niej w zaden sposéb
czerpaé bezposrednich zyskow (Tkaczyk, 2012: 14).
,Wolnos¢ robienia rzeczy w sposdb, jaki chcemy, to
wlasnie esencja gry. (...) Jesli pracodawca postawi
przed nami jasne cele (...) i pozostawi nam wolnos¢
w wyborze metod, jakimi te cele chcemy osiagnac,
praca takze moze by¢ grg” (Tkaczyk, 2012: 16).
Duze znaczenie ma fakt, zeby gra byta odskocznia
od rzeczywisto$ci, przez co praca moze okazal sie
przyjemna alternatywa dla codzienno$ci (Tkaczyk,
2012:21).

2. Jakie korzysci natomiast czerpac bedzie ze stworze-
nia szerokiego pola do zabawy swoim pracownikom
pracodawca?

Zwyczajowo zwraca si¢ uwage na tzw. flow (z ang.
przeplyw), kiedy to gracz/pracownik wpada w ro-
dzaj transu, co ma bezposredni zwiazek z jego wy-
dajnoscia.
»Flow to (...) stan psychiczny, ktéory mozna okresli¢
jako skoncentrowang motywacje. Osiaga si¢ go poprzez
calkowite zanurzenie w dos$wiadczaniu zadania, ktore
mamy przed sobg, zaprzegajac do tego emocje” (Tka-
czyk, 2012: 52). Flow charakteryzuje si¢ bardzo wysokim
zaangazowaniem w dzialanie, gdy pracownicy sg wrecz
zafascynowani tym, co robig, poniewaz skupiajg sie na
samej istocie pracy i ewentualnym podnoszeniu wia-
snych kompetencji (McGee, Rennie, 2012: 387; Tabor,
2013: 155). Nalezy podkresli¢, ze umiejetnosci graczy/
pracownikéw wzrastaja im dluzej graja w dang gre — stad
tez bierze si¢ flow. Grywalizacja czerpie wigc z koncepcji
organizacji uczacej sie, gdzie kazdy pracownik uczestni-
czy w identyfikacji i rozwigzywaniu problemoéw firmy,
a jednoczesnie dazy do doskonalenia, poniewaz moze
czerpaé z wlasnych do$wiadczen (w tym bledéw) w grze
(Olszewska 2008: 33; Sander, 2013: 91; Czubak-Koch,
2014: 39-42). W tym wlasnie tkwi esencja wyzszosci
grywalizacji nad innymi metodami oddzialywania na
pracownikow — sprawia, ze dobrze si¢ bawia wykonujac
powierzone zadania, jednocze$nie czerpigc z nich sa-
tysfakeje i poszerzajac swoje umiejetnosci bez dodatko-
wych stymulatoréw z zewnatrz.

Gry sa bardzo podobne w swych zalozeniach do strate-
gii, gdyz maja strukture, reguly i cele. Podobnie jak po-
przez zarzadzanie strategiczne w przedsiebiorstwie, tak
w grze poprzez realizacj¢ kolejnych zadan dochodzimy
do celu = zwyciestwa. Jako, ze gry bazujg na ciekawosci,
to od samego poczatku wzbudzaja zaangazowanie gra-
cza (pracownika), zawsze bowiem zaczynajg od zabawy
i sprawienia przyjemnosci poprzez odkrywanie niezna-
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nego (Tkaczyk, 2012: 72). Wlasnie dlatego pracownicy
realizujacy swoje zadania za pomocg zaprojektowanych
gier nie sg znuzeni swojg pracg, a wrecz przeciwnie — co-
dziennie sami stawiaja sobie wyzwania (Tkaczyk, 2012:
123-124) nie angazujac w to zarzadzajacych, réwnocze-
$nie odkrywaja nowe obszary swojej pracy, a granie staje
sie nagroda samg w sobie — przyjemnos$cig podejmowa-
nia dzialtania. ,,(...) gry nagradzaja eksploracje, przyjem-
no$¢ z odkrywania nowego $wiata, a zaangazowanie bu-
duja poprzez danie graczom autonomii” (Tkaczyk, 2012:
106). Szczegolne istotny dla organizacji jest fakt wysokiej
zmiennoéci struktury gier, ktdre oferowane sa pracowni-
kom, co przeklada si¢ bezposrednio na ich zdolnos¢ do
adaptowania si¢ do otoczenia. We wspdlczesnej gospo-
darce tylko ,zwinne organizacje sg zdolne do szybkiej
realizacji niestandardowych zlecen” (Urbanowska-Soj-
kin, 2013: 370) i temu sprzyja grywalizacja.

4, STUDIUM PRZYPADKU
(KERPEN, 2015; MAKUCH-
MAROWSKA, 2015)

Stosowanie grywalizacji w kontekscie zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w polskiej praktyce biznesu jest ciagle we
wczesnej fazie rozwoju. Temat ten jest coraz czesciej po-
ruszany na forum, pojawia si¢ tez coraz wiecej firm spe-
cjalizujacych si¢ w opracowywaniu programoéw maja-
cych na celu wzmacnianie zaangazowania (i wydajnosci)
pracownikéw poprzez wcigganie ich w gre. Zarzadzajacy
czerpia z do$wiadczen firm zachodnich i angazuja w gry
swoich klientéw (Bonduelle ,Warzywne inspiracje”, PZU
»Przyciggamy najlepszych 3.0”), jednak z pewnych przy-
czyn niechetnie dzielg sie wynikami podobnych dzialan
dotyczacych struktur wewnetrznych firm. Nadal glow-
nym zroédlem wiedzy i inspiracji do rozwazan i dzialan
pozostaja wigc informacje z zagranicy. Jednym z bar-
dziej spektakularnych przykltadéw wprowadzenia pro-
gramu grywalizacyjnego do strategii personalnej firmy
jest przypadek zmian, ktérych dokonata firma AC Lion
z siedzibg w Nowym Jorku w roku 2014 na przestrzeni
kilku miesiecy i efekty jakie dzigki temu osiagneta (Ker-
pen, 2015; Makuch-Marowska, 2015).

AC Lion (AC Lion) to firma rekrutacyjna, ktérej cecha
szczegdlng jest fakt, ze struktura i stosunki wewnetrzne
bardziej przypominajg rodzine niz profesjonalng organi-
zacje. Kreowanie takich zaleznoéci w zespole to zastuga
wizji prezesa firmy, Alana Cuttera, ktéry wierzy w bu-
dowanie pozytywnego srodowiska pracy poprzez rozwdj
trzech czynnikéw: rywalizacji, wspdtpracy i nastawienia
na osiagniecie zatozonych celow.

W czwartym kwartale 2014 roku Cutter i kierownictwo
wyzszego szczebla skonstruowali program grywalizacyj-
ny o nazwie ,Reach the Beach” (zwigzanej z nagroda za
osiggniecie zalozen programu) majacy angazowal pra-
cownikdow tak, aby udalo im si¢ zrealizowa¢ bardzo am-
bitny cel - 25% wzrostu sprzedazy w stosunku rok do
roku.

Przyjeto bardzo konkretng strukture gry i okreslono kil-
ka zasad:

L. Stworzono wielopoziomowe cele:

o dla calej organizacji - osiggniecie do konca roku
sprzedazy o 25% wyzszej niz w roku 2013,

o dla zespotow - okreslona liczba punktow za podej-
mowane dziatania (rozmowy, maile, itp.),

o dla kazdego pracownika - indywidualny poziom
sprzedazy, ktory zwigzany byt ze stazem i do$wiad-
czeniem konkretnej osoby — cel znany byt tylko tej
osobie i kierownictwu.

Nagradzane punktami (wzmacniane) byly nie tylko po-
liczalne wyniki zespotu, ale juz sam fakt podejmowania
dzialan przez pracownikow. Cel zespolowy i organiza-
cyjny wzmacnial wspotprace pomiedzy nimi, gdy jedno-
cze$nie cele indywidualne wzmacniaty rywalizacje.

2. Mieszano zespoty:

Firme podzielono na grupy (kazdy zespot przyjat nazwe
za ulubionym zespotem National Football League — Na-
rodowej Ligi Futbolowej). Nie bylo konkretnego klucza
jak dokona¢ takiego podzialu, po prostu pomieszano
pracownikow z réznych dzialéw i pozioméw organiza-
cji, dzieki czemu pracownicy bezposrednio rywalizowali
ze swoimi przelozonymi, a starsi stazem pracowali na
tych samych zasadach, co nowi cztonkowie organizacji.
Te wszystkie dzialania pozwolily pracownikom lepiej sie
poznac i zaprzyjazni¢, a jednoczesnie pobudzily wymia-
ne wiedzy i kreatywnos¢.

3. Wyznaczono liderow:

Kazdy zespdt otrzymat kapitana. Zatozono, ze funkcja ta
zawsze przypadala komus, kto normalnie w organizacji
jej nie pelnit, jednak wykazywal potencjal do pelnienia
obowigzkow lidera. Wplywato to motywujaco na zespoty
i poszczegdlnych czlonkéw, a jednoczesnie wzmacnialo
umiejetnosdci przywodcze.

4. Utrzymywano zaangazowanie:

Przez 12 tygodni trwania projektu co tydzien dodawano
zespolom nowe zadania. Liderzy byli odpowiedzialni za



zachecanie czlonkéw zespoldéw do udziatu w rundach
bonusowych, ktére pomagaly w zdobywaniu dodatko-
wych punktéw, a tym samym sprzyjaly utrzymaniu za-
dowolenia z uczestnictwa w catym procesie.

5. Wyznaczono nagrody:

Nagroda byta wycieczka na Dominikane (,Reach the
Beach”), a zeby pracownicy czuli kiedy sa blizej celu,
a kiedy si¢ troch¢ od niego oddalaja, stworzono spe-
cjalng aplikacje do rezerwacji miejsc w samolocie. Kaz-
dy pracownik, ktéry zrealizowal swoj cel indywidualny
i zespolowy, mdglt wybra¢ miejsce w samolocie sposrod
tych, ktdre zostaly, co sprawialo, ze jednoczesnie widziat
w jakim tempie miejsc ubywa (informacja o konkuren-
cji). Do polowy grudnia miejsc wolnych nie bylo, a pra-
cownicy pracowali ciezej niz kiedykolwiek.

6. Swietowano sukcesy:

Nie zaznaczano negatywnych wynikéw, pozwalano czer-
pac z bledow, nie straszono konsekwencjami za nie zre-
alizowanie celu, natomiast wykorzystywano kazda oka-
zje by nagradzac sukcesy zespolowe i indywidualne. Gdy
osiagnieto 25% wzrost w stosunku do poprzedniego roku
$wietowano szampanem i wspdlnymi zdjeciami. Zespot
uciekl z zasniezonego Nowego Jorku na stoneczng domi-
nikanska plaze i tam tez zostaly wreczone symboliczne
tytuly dla najlepszych zespotow. To wszystko pozytywnie
wzmacnialo wartosci i wptywalo na kulture organizacji.

Sam prezes, Alan Cutter, tak opisuje efekty: ,Wyzwanie
pozwolifo nam na zdrowa rywalizacje, a réwnocze$nie
wspieralo prace zespotows. Dzigki wdrozeniu systemu
AC Lion zdotal utrzymaé motywacje, tworzy¢ mozliwo-
$ci nauki i wzmocni¢ umiejetno$ci przywddcze’”.

W przypadku AC Lion grywalizacja okazala si¢ by¢
idealnym narzedziem do urzeczywistnienia wizji zarza-
dzajacych, a wydawaloby si¢ niemozliwy cel udalo sie
osiagna¢ na 30 dni przed ostatecznym terminem (w 60
dni!). Zaangazowanie i wydajno$¢ pracownikow spotki
w wykonywane zadania wzrosta, a wspdtpraca miedzy
zespotami rozwinela sie, co miato bezposrednie przeto-
zenie na wynik firmy rok do roku. Przypadek ten stano-
wi przyklad, ze zastosowanie w biznesie dobrze zapro-
jektowanego programu gamifikacyjnego moze przynies¢
wymierne korzysci zaréwno firmie, jak i pracownikom.

5. PODSUMOWANIE

Przyjeta strategia w zakresie zarzadzania personelem nie
jest jasno wytyczong $ciezka, a jedynie zbiorem dziatan,
ktore wplywaja na jej strukture, prezentowane wartosci,

kulture, zaangazowanie pracownikéw, ich kompetengje,
talent oraz rozwdj. W wielu organizacjach nie ma zalo-
zonej strategii personalnej, a jedynie kilka osob pelni
funkcje administracyjne. Planowanie jest w tym przy-
padku nieuporzadkowane i w tym bataganie catkowicie
akceptowalne, poniewaz odnosi sie do ludzi i ich postaw,
a nie do zdefiniowanych i ograniczonych zasobow. Stra-
tegia personalna staje si¢ tym samym jedynie pewng
wizja, perspektywa, ktora nie moze by¢ traktowana jako
jednoznaczne zdefiniowanie wszelkich zachowan w or-
ganizacji. Niezmiennie jednak realizacje strategii moz-
na osiagnac jedynie wowczas, gdy pracownicy czuja sie
jej czescia, co oznacza, ze z jej realizacji czerpia pewne
korzysci — niekoniecznie ekonomiczne. Aby to osiagna¢
trzeba czgsto zmienia¢ organizacje i pozwalac jej dosto-
sowac sie do potrzeb pracownikdw.

W przedsiebiorstwach nastawionych na innowacyjno$¢
coraz cze$ciej realizuje si¢ projekty przy pomocy ele-
mentéw grywalizacyjnych, przez co sama grywalizacja
staje sie nieodlaczng czescig, lub tez podstawsy, ich stra-
tegii personalnej i pozwala na osiaganie zadowalajacych
efektow przy niewspotmiernie niskich naktadach. Pra-
cownicy poprzez uczestnictwo w grach sa motywowani
zdobywaniem nowych umiejetnosci i dobra zabawa. To
zupelnie partnerski uktad, szczegdlnie jezeli dolozy sie
do niego sprawiedliwy podzial realnych wptywow osia-
ganych w efekcie dziatan zespotdw, badz jednostek wcia-
gnietych w gre. Taki dlugofalowy system moze przynies¢
organizacji jedynie korzysci. Grywalizacja pozwala na
wprowadzenie do $wiata przedsiebiorstwa takich ele-
mentow, ktore sprawig radosé pracownikom poprzez za-
interesowanie ich zadaniami, a jednoczes$nie przyczynia
sie do realizacji celow organizacji poprzez wypelnianie
tych zadan. Warto podkresli¢, ze czesto w podstawowej
formie te same zadania mogly wydawa¢ si¢ pracowni-
kom matlo istotne lub nawet nie warte zainteresowania.

Gra to jeszcze jedna alternatywa dla tradycyjnych pro-
cesdw biznesowych (Gray, Brown, Macanufo, 2011: 25),
trudno jednak oprze¢ sie wrazeniu, ze w najblizszej przy-
sztoéci taka forma organizacji pracy bedzie powszechnie
wykorzystywana koncepcja majacg za zadanie realiza-
cje zalozonych celow. A wtedy wszyscy bedziemy graé
i czerpac z tego korzysci.
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