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Wprowadzenie
W e wspolczesnej gospodarce informacja i wiedza
staly sie najcenniejszym zasobem przedsigbiorstwa
[Sztompka, 2005], ktory decyduje o jego warto$ci, rozwoju
i pozycjach na rynkach konkurencyjnych. Informacja dla
zarzadzania, przetwarzana w systemie informatycznym,
ma bezposredni i posredni wpltyw na proces decyzyjny,
tworzac caly tafdcuch zaleznosci. W dobie spoleczenstwa
informacyjnego i globalnego oraz ciagle ewoluujacej go-
spodarki elektronicznej rola systemdéw informatycznych
w zarzadzaniu wzrasta. Technika jest motorem pozytyw-
nych zmian w wielu dziedzinach. Ekonomicznie jest to
potrzebne, ale nasze zycie staje si¢ mniej przewidywalne.
O dostosowanie si¢ do wymogéw nowej gospodarki kazdy
musi zadba¢ sam. Nowe technologie, zwiekszajac niepo-
koje, s3 mimo wszystko dobrodziejstwem. Trzeba si¢ ra-
czej zastanowi¢ nad przyspieszeniem ich wykorzystania.
Znajomo$¢ nowych technologii i umiejetno$¢ ich wyko-
rzystywania jest gléwnym czynnikiem warunkujacym
dynamike rozwoju firm oraz efektywno$¢ powstajacej
w nich pracy. Jednym z podstawowych kierunkéw uzy-
tecznosci technologii informacyjnej jest obszar zwigzany
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi. Celem artykulu jest
przyblizenie technik grywalizacyjnych z mozliwoscig ich
zastosowania w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi
w kontekscie specyficznej branzy, jaka sg firmy IT.

Geneza problemu

wolucja technologii informacyjno-komunikacyjnych
doprowadzita do powstania i zastosowania technolo-
gii, ktore bez watpienia zmieniaja system komunikowania
spolecznego i jego struktury, transformuja procesy gospo-
darcze, polityczne i spoteczne. Nowe technologie infor-
macyjno-komunikacyjne nie pozostaly neutralne wobec
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proceséw zachodzacych w organizacji. Ich wplyw nie moze
takze pozostawaé poza obszarem budowania polityki per-
sonalnej. Powstanie i upowszechnienie sieci informacyjno-
-komunikacyjnych sprzyja kreowaniu nowych zawodoéw,
nietradycyjnych, elastycznych form zatrudnienia, nowych
narzedzi w zakresie rekrutacji czy selekcji. Postep techno-
logiczny sprawia, ze zardwno samo poszukiwanie pracy, jak
i formy pracy przybieraja zupelnie inne ksztalty i dzialaja
w innych ramach niz tradycyjne. Jednym z gléwnych me-
diéw w zakresie pozyskiwania kandydatow przez wiekszo$¢
firm stal sie Internet, poniewaz jest zdecydowanie tanszy
niz tradycyjne ogloszenie w prasie, charakteryzuje sie tez
duzym zasiegiem, fatwoscia i szybkoscig stosowania. Zja-
wisko to jest szczegolnie widoczne na rynku pracy techno-
logii informatycznych. Pracownicy, posiadajacy mierzalny
zestaw umiejetnosci, oferujg swoje ustugi bezposrednio
w sieci Internet lub wykorzystuja media elektroniczne do
publikowania swoich umiejetno$ci. Procesowi temu sprzyja
zdobywanie umiejetnosci na szkoleniach i zdobywanie spe-
gjalistycznych certyfikatow wiedzy. Otwarto$¢ tego rynku
i specjalistyczne narzedzia zarzadzania kontaktami zawo-
dowymi, takie jak portale LinkedIn, GoldenLine, Pracuj.pl,
wplywaja na tatwo$¢ przeptywu pracownikéw. Opierajac
sie na wielu komentarzach, wykwalifikowani i uznani spe-
cjalisci nie szukajg pracy, wrecz przeciwnie — to praca ich
znajduje. Dzieje sie tak dzigki narzedziom wyszukujacym
pracownikéw, pasujacych do odpowiednich wzorcdw po-
zadanych przez pracodawcow.

Tak skonstruowane procesy rekrutacyjne, otwarto$é
rynku i jego potrzeby w konsekwencji powoduja szybkie
pozyskiwanie z rynku warto$ciowych specjalistow, jak
réwniez gwaltowny ich przeptyw pomiedzy pracodaw-
cami. Ten ostatni aspekt jest najbardziej ryzykownym
i kosztownym elementem prowadzonej polityki kadrowej
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na rynku ustug informatycznych. Koszty pozyskania i rea-
lizacji projektéw informatycznych sa duze, a ryzyka oso-
bowe pozostajg jednymi z istotniejszych i najkosztowniej-
szych w projekcie. Argument ten jest jedng z wazniejszych
przyczyn poszukiwania metod zwigkszenia przywigzania
pracownika do przedsigbiorstwa oferujacego ustugi IT.
Techniki gamifikacyjne wzbudzaja ciekawosé, wspodtza-
wodnictwo, satysfakcje z osigganych wynikéw w pracy.
Dostepnos¢ technologii informacyjno-komunikacyjnych
stworzyta dobre warunki rozwoju nowych modeli zatrud-
nienia. Jedng z nich, coraz czgsciej stosowana, jest tele-
praca. Jest to bardzo naturalna forma realizacji ustug IT,
szczegolnie w przypadku mierzalnych produktéw powsta-
jacych w procesie produkcyjnym. W tym zakresie zasto-
sowanie specjalizowanych narzedzi zarzadzania cyklem
wytwarzania oprogramowania oraz metod warto$ciowa-
nia postepu i jakosci wykonywanej pracy staje si¢ efek-
tywnym narzedziem zarzadzania projektami. Niewatpliwg
zaletg takiego podejscia jest jego efektywno$¢ finansowa
i mozliwo$¢ pozyskiwania tanszych ustug. Dla firm sto-
sujgcych zatrudnianie telepracownikow gtéwng korzyscia
jest zmniejszenie kosztow powierzchni biurowej, a nawet
placowych w przypadku pracownikéw zamieszkalych
w miejscach (krajach), w ktorych oczekiwania zwigzane
z zarobkami sg nizsze. Nowoczesna forma zatrudnienia
w poréwnaniu z tradycyjna odznacza si¢ takze nizsza ab-
sencjg chorobowa i fluktuacja pracownikéw. Zjawisko to
wskazuje na poczucie odpowiedzialnosci zatrudnionych
i satysfakcje z wykonywanej pracy. Spoérdd najistot-
niejszych pozytywnych stron telepracy dla pracownika
wymienia si¢ najczesciej mozliwoé¢ lepszego zarzadzania
czasem, sposobno$¢ bycia z rodzing, eliminacje kosztow
zwigzanych z dojazdami do miejsca $wiadczenia pra-
cy. Najczesciej wskazywang wada jest kwestia ochrony
i bezpieczenstwa danych. Gamifikacja jest idealng forma
warto$ciowania i nagradzania pracownikéw - réwniez
zdalnie realizujacych swoje zadania na szerszym forum,
a przede wszystkim jest w stanie wspomaga¢ budowanie
wiezi i przynaleznoéci do pewnej grupy — pracownikéw
danego przedsiebiorstwa.

Rozwazanie problemu zarzadzania zasobami ludzkimi,
szczegolnie w galteziach gospodarki zwigzanych z inzynie-
rig i gateziach zaawansowanych technologii, jest wazne
ze wzgledu na koszty wyksztalcenia wykwalifikowanych
pracownikow. Analiza rynku IT pokazuje duzg dynamike,
a dostepnos¢ ofert pracy wplywa na dynamiczny przeptyw
pracownikow tej branzy, co w wielu przypadkach oznacza
problemy w realizacji projektow. Kwestia ta generuje wiele
przeszkdd, zwlaszcza dla malych i §rednich producentéw
oprogramowania. W takich przypadkach koszty pozy-
skania nowej wykwalifikowanej kadry s3 duze, a nowi
pracownicy generuja wiele ryzyk projektowych. Aby
przezwyciezy¢ te problemy zarzadcze, liderzy zespotéw
wykonawczych siegaja czesto po techniki grywalizacyjne
jako narzedzie do zwigkszenia satysfakcji i efektywnosci
pracy pracownikéw. Prototypowy system, stuzacy jako
demonstrator opracowanej koncepcji, jest w rzeczywi-
sto$ci platforma integracyjng, ktora jest wykorzystywana
jako konsument zdarzen wynikajacych z realizowanych

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI | 29

przez pracownikow zadan. Wielo$¢ wymagan na obstugi-
wane zdarzenia oraz reguly ich nagradzania lub karania
wplywaja na forme konstruowanego systemu informacyj-
nego. Warto przy tym zaznaczy¢, ze pojecie gamifikacji
nie definiuje potrzeby uzycia systemu informatycznego,
jednak zaleznoéci informacyjne i konstrukcja procesu
gamifikacji, jej ideologia, zakladaja monitorowanie inter-
akeji graczy-pracownikéw. W tym kontek$cie wdrozenie
rozwiazan informatycznych zwigksza szczegdtowos$é mo-
nitorowanych interakeji, dajac wierniejszy obraz prowa-
dzonej gamifikacji.

Podstawowe pojecia
Z zakresu grywalizacji

G amifikacja (grywalizacja) to pojecie stosunkowo nowe
i wielokrotnie definiowane w szerokiej literaturze
$wiatowej. Gamifikacja na gruncie polskim czesto nazywa-
na réwniez grywalizacja, to technika majaca na celu uzycie
i aplikowanie technik growych w dziedzinie, gdzie te tech-
niki nie s zwykle obecne. Definicje te nalezy interpretowac
w kontekscie przede wszystkim zarzadzania, a w konse-
kwencji motywowania zespotéw ludzkich do bardziej efek-
tywnej i dajacej satysfakcje pracy. Warto zwrdci¢ uwage na
to, ze podstawowym zaloZeniem tej techniki jest dawanie
satysfakgji jej uczestnikom, a wiec od kreatoréw gry nalezy
oczekiwac¢ takiej konstrukeji $wiata gry, aby przemawial do
wyobrazni graczy i motywowal ich do uczestnictwa oraz
aktywno$ci. Umiejetne i Swiadome zastosowanie mechani-
zmow i technik wykorzystywanych podczas projektowania
gier, a takze naszej ludzkiej sklonnosci do rywalizacji, oka-
zuje sie wydajnym narzedziem zwigkszania zaangazowania
i lojalno$ci. W konsekwencji grywalizacja moze staé si¢
instrumentem modyfikowania zachowan i przyzwyczajen
uzytkownikéw dokonujgcych interakeji z procesami reali-
zowanymi w danym przedsiebiorstwie.

Jak podaja w swojej ksiazce K. Werbach i D. Hunter
[2012], w 1980 roku profesor Richard Bartle uzyt terminu
»gamifying” na okreslenie ,przeksztalcenia czego$, co nie
jest gra w gre”. Natomiast pojecie ,gamification” w dzi-
siejszym znaczeniu tego stowa spopularyzowane zostalo
w dyskusjach toczacych sie w ostatnich latach jako nowa
koncepcja zwigzana z wykorzystaniem podejécia growego
do zarzadzania w firmach [Caillois, 1997; Tkaczyk, 2012].
Wspomniani autorzy definiuja gamifikacje jako: ,uzycie
growych elementéw i technik projektowania gier w nie-
growych kontekstach” Autorzy tej definicji wskazuja trzy
powody, dla ktérych rzeczywisty biznes powinien powaz-
nie rozwazy¢ wykorzystanie gamifikacji: zaangazowanie,
eksperymentowanie i rezultaty [Werbach i in., 2012]. Na
rynku polskim koncepcje te spopularyzowal P. Tkaczyk
[2012]. Techniki grywalizacji zdobywaja coraz wigksza
popularnoé¢, gdyz to wlasnie teraz pierwsze pokolenia
znajace i powszechnie korzystajace z gier wchodza w pro-
duktywny okres zycia. Techniki growe dla tej spotecznosci
s3 naturalne i zrozumiale, a przede wszystkim akcepto-
walne réwniez w innych niz rozrywka dziedzinach Zycia.
Stad wysoka podatnos¢ tych oséb na interakcje na zasa-
dach growych, rozumienie ich uzycia oraz docenienie
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czesto niematerialnych nagréd. Warto réwniez przytoczy¢
jeszcze jedng ceche gamifikacji, z ktorg nalezy sie liczy¢,
formulujac jej definicje, a mianowicie zachecanie do
produktywnej ,,zabawy” w pracy. Wyjasni¢ tutaj nalezy
réwniez semantyke stowa ,,zabawa’, uzytego w kontekscie
zanurzenia czynnosci stuzbowych w wiecie gry.

Polskie firmy z rynku ubezpieczen rozpatruja budowe
systemow szkolen i zwiekszania kompetencji pracow-
nikéw oraz menedzeréw, ktdrym towarzysza techniki
gamifikacyjne. Gamifikacja nie ogranicza si¢ jedynie do
form motywacji pracownikdow, stosuje si¢ ja rowniez jako
technike efektywnego marketingu wspierajacego procesy
sprzedazowe i procesy odbioru oferty lub marki.

Gamifikacja wykorzystuje trzy przenikajace sie aspekty
gier [Bielecki, 2014; Huizinga, 2007; Metha, Krass, 2013;
Tkaczyk, 2012]:

- Rywalizacja - natura ludzkiej psychiki — umyst czlo-
wieka $wietnie przyswaja informacje i zadania opiera-
jace sie na mechanizmach interaktywnej zabawy - gier.
Polaczenie wielu aspektéow psychologicznych pozwala
na aktywizacje naturalnej potrzeby rywalizacji, wspot-
pracy, przywodztwa.

. Fabula - inspirujaca opowies¢ - ludzie chetnie graja,
nawet jesli nagroda jest czesto tylko satysfakeja z poko-
nywania kolejnych etapéw! Odpowiednio zbudowana
fabufa, rozplanowanie zadan i nagréd motywuje graczy
do dzialania i osiagania lepszych wynikéw.

- Oderwanie od prozy Zycia — pasjonujaca opowie$¢ sko-
jarzona z codzienng pracg przeksztalca monotonnoéé
czesto nieciekawych zaje¢ w ciekawe (pasjonujace)
efekty. A gdyby tak codzienne, monotonne zadania za-
mieni¢ w gre, zabawe, ktéra do granic mozliwosci ab-
sorbuje jej uczestnikdw?

Zastosowanie takich mechanizméw w przedsiebior-
stwie i biznesie zwieksza zaangazowanie, motywacje,
efektywno$¢, przywigzanie i lojalno$¢ pracownikéw
[Caillois, 1997; Metha, Kass, 2013]. Jak fatwo zauwazy¢,
s3 to pozadane zachowania do prowadzenia efektywnych
dziatan biznesowych, a posrednio wplywaja na polityke
zarzadzania zasobami ludzkimi i przywigzania pracowni-
kéw. Procesy zarzadzania zasobami ludzkimi, wspierajac
procesy rozwoju kadry pracownikéw, istotnie wplywaja
na efektywno$¢ wykonywanych zadan. Wspomaganie
proceséw samoksztalcenia oraz szkolen specjalistycznych
optymalizuje koszty dzialalnosci przedsigbiorstwa, ale
réwniez aktywizuje pracownikéw do rozwoju, a w konse-
kwencji satysfakcji z wlasnej warto$ci.

Techniki growe i gry powazne

literaturze obcojezycznej znalez¢é mozemy referencje

do poje¢ tzw. gier powaznych (ang. serious games)
[Bartle, 2003; Deterding i in., 2011; Nelson, 2012], bedacych
zbiorem gier, ktérych cel nie jest zwigzany wprost z roz-
rywka. Koncentrujg si¢ one raczej na dydaktyce, reklamie,
formowaniu zachowan graczy. Biorac pod uwage potrzeby
systemu zarzadzania kadrami, rekrutacja i doskonalenie
zawodowe to podstawowe procesy wplywajace na jego efek-
tywno$é¢. Techniki growe i gry powazne sg spokrewnione
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ideowo, jednak wykorzystywane sg w zupelnie odmiennych
celach. Gry powazne - lub uszczegdlawiajac, np. gry decy-
zyjne, gry symulacyjne — dostarczajg efektywnych narzedzi
do nauki, szkolenia i ¢wiczenia stosowanych w réznych
dziedzinach, np. rynku ustug finansowych i ubezpiecze-
niowych, wojsku, zarzadzaniu kryzysowym, medycynie
itp. Warto zauwazy¢, ze kierunki zastosowania takich gier
zwykle zwigzane s3 z dziedzinami, gdzie uczestniczenie
w operacyjnym dzialaniu jest albo niemozliwe, albo bardzo
kosztowne - szczegdlnie w trybie szkoleniowym. Tego typu
gry pozwalaja zatem na prowadzenie imitacji dziatania
gracza na danym stanowisku, co jest niezmiernie uzytecz-
ne, zwlaszcza w przypadku stanowisk pracy, ktérych rola
i koszty dzialania mogg by¢ istotne i problematyczne. War-
to zauwazy¢ jeszcze jedna role takich narzedzi, zwigzang
z demonstracja odpowiedzialnoséci na danym stanowisku.
Rekruci moga w takim przypadku uzyska¢ wyobrazenie
na temat istoty danego stanowiska w realizacji proceséw
biznesowych przedsigbiorstwa. Zapewnia to efektywniejszy
doboér kandydatow, ale rowniez umozliwia juz na wezesnych
etapach uzmystowienie rekrutowanym pracownikom istoty
zadan, w ktorych beda uczestniczyli. Taka $wiadomo$é
okazuje si¢ wartosciowa wiedza, zwlaszcza w perspektywie
dalszej, efektywnej diugiej wspdlpracy.

Cel
r'
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g Gamification Serious Games n'é:
R LS
& >
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g GROWE .g
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N

Rozrywka

Rys. 1. Taksonomia technik zwiqzanych z grami - gtowne cele
grojektowam’a technologii
Zrodto: opracowanie wtasne

Gry powazne w $wietle przytoczonych opiséw od-
rozniajg si¢ od zwyklych gier priorytetem osigganych
korzysci z tytulu gry, a nie rozrywka sama w sobie. Nie
oznacza to jednak, ze gry powazne catkowicie abstrahuja
zaréwno od elementdéw rozrywki, jak i form tradycyjnych
gier — gdzie gracz wlacza sie w $wiat gry zwykle po to, by
zapomnie¢ na chwile o rzeczywistosci i poddac¢ si¢ okres-
lonym dos$wiadczeniom. W zakresie proceséw zarzadza-
nia zasobami ludzkimi waznym elementem w kontekscie
grywalizacji jest stosowanie gier powaznych jako narze-
dzi ewaluacji umiejetnosci, cech i wiedzy pracownikéw,
kandydatéw. Gamifikacja promuje réwniez ciagly rozwdj
pracownikow poprzez dostarczanie im materiatu dydak-
tycznego, ktorego przyswajanie weryfikowane jest w po-
staci gry. Na rysunku 1 przedstawiono podzial technik
growych najwyzszego poziomu, uwzgledniajacy istnienie
rozgrywki oraz gtéwny cel danej techniki. Warto zwrdci¢
uwage na fakt, ze taksonomia formuluje cztery gtéwne
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techniki [Bartle, 2003; Dabke, 2012; Tkaczyk, 2012] - typy
gier, ukierunkowane na rozrywke i okreslone cele oraz
posiadajace okreslona rozgrywke (scenariusz akcji, ktory
wykorzystuje dana technika). Warto w tym momencie
zauwazy¢, ze w przypadku gamifikacji czesto mowi sie,
ze scenariusz gry zostal zdefiniowany, jednak nie istniejg
formalnie (programowo) zdefiniowane mechanizmy, kté-
rych zadaniem jest kontrola przebiegu samej gry.

Gamifikacja w przedsiebiorstwach

G amifikacja jest tworem dedykowanym i zaleznym
od potrzeb danej branzy (dziedziny) oraz docelowej
grupy odbiorcéw gry. Konstrukcja gamifikacji zalezna
jest od gltéwnego celu tego procesu, monitorowanych
interakcji graczy (pracownikéw), ale przede wszystkim
wymaga rozwaznej i ciekawej konstrukeji $wiata gry. Ga-
mifikacja powinna by¢ postrzegana jako system zarza-
dzania zaangazowaniem oraz efektywnos$cia w organi-
zacji. Gamifikacja w przedsiebiorstwie dostarcza silnego
impulsu motywacyjnego. Pracownik dzigki przejrzyste-
mu i ciekawemu systemowi nagradzania bardziej niz
dotychczas angazuje si¢ w wykonywang prace. Zastoso-
wanie grywalizacji powoduje, ze zadania staja si¢ dla nie-
go bardziej atrakcyjne i nie przypominaja juz nudnych
obowigzkdow, a zmieniaja sie w zabawe czesto zanurzong
w atrakcyjnym scenariuszu. Pracownik widzgc jawnie
publikowane rankingi graczy, stara si¢ coraz efektywniej
wykonywac¢ swoja prace, identyfikuje si¢ z firma, chetniej
bierze udzial w aktywnos$ciach dazacych do rozwoju, a to
wszystko przeklada si¢ na wzrost sprzedazy produktow
i ustug firmy. W zalezno$ci od typu tej organizacji i bran-
zy mozna rozr6zni¢ nastepujace obszary zastosowan tej
techniki [Bielecki, 2014]:

- Gamifikacja w zarzadzaniu zasobami ludzkimi [Van der
Berg, 2013] - ukierunkowana jest na nagradzanie i pro-
mowanie zachowan pozytywnych z punktu widzenia po-
lityki personalnej przedsiebiorstwa. Pracodawca, ustalajac
strategie pozytywnego motywowania, moze nagradzaé
np. promocje aktywnosci fizycznej, rozwoju zawodowe-
go, zaangazowanie w dziatalno$¢ prospofeczng, dbanie
o zdrowie etc.

- Gamifikacja w marketingu — gamifikacja w marketingu
wykorzystywana jest w celu zwrdcenia uwagi Konsu-
menta na produkt poprzez bezposrednie angazowanie
Konsumenta w komunikacje z dang marka. Dzieki za-
stosowaniu gamifikacji wzrasta rozpoznawalno$¢ mar-
ki oraz sprzedaz produktéw i ustug.

- Gamifikacja w sprzedazy — pozwala na zwiekszenie
efektywnosci procesoéw sprzedazowych poprzez wspodt-
zawodniczenie pracownikéw. System motywacyjny
w postaci nagradzania powoduje, ze pracownik jest
bardziej zdeterminowany, by osiagna¢ wyznaczony cel,
ktérym jest sprzedaz produktéw i ustug.

- Gamifikacja w zarzadzaniu projektami - jednym
z gtéwnych aspektow dobrze prosperujacego przedsie-
biorstwa jest umiejetne zarzadzanie projektami. Pra-
codawcy i menedzerowie lepiej zarzadzaja zadaniami,
a pracownicy z wigksza motywacja i $wiadomoscig

ZARZADZANIE ZASOBAMI LUDZKIMI | 31

wykonuja swoje zadania. Lepsza organizacja pracy mi-
nimalizuje ryzyka realizacyjne projektu i gwarantuje
osiggniecie sukcesu.

. Gamifikacja w edukacji - ciggla ocena w procesie edu-
kacji jest wszechobecna, jednak zwykle kojarzona jest
zkarg, a nie nagroda. Gamifikacja pozwala bardziej inter-
aktywnie ocenia¢ wyniki pracy zaréwno prelegentow,
jak i stuchaczy oraz natychmiast poprawiac jej jakos¢.

Postrzeganie technik gamifikacyjnych
w przedsiebiorstwach na przyktadzie
firmy wytwarzajqcej oprogramowanie

téwnym zagadnieniem opisywanym w artykule jest

autorskie podejécie do opracowania idei gamifikacji
w projektach informatycznych. Zagadnienie to jest istotne
z punktu widzenia efektywno$ci realizacyjnej projektu, ale
réwniez zarzadzania zespolem projektowym w kontekscie
polityki kadrowej przedsigbiorstwa [Van der Berg, 2013].
Istotnym wyznacznikiem w przypadku systeméw informa-
tycznych jest ich specyfika zwigzana z wymaganiami kom-
petencji pracownikéw, ale réwniez z wysokim ryzykiem
realizacyjnym projektéw IT. Ryzyko to przektada si¢ bardzo
czesto na nieregularne obcigzenie pracownikéw, co skutku-
je czesto negatywnymi zachowaniami i niezadowoleniem.

Proces projektowania gamifikacji powinien by¢ realizo-
wany iteracyjnie. Dos§wiadczenia zbierane w toku budowy
procesu sg istotng wiedzg i warto$cig sama w sobie, gdyz
stanowia informacje o zachowaniach zespoléw projekto-
wych oraz wiedze danej organizacji. Wiedza ta dotyczy
sukcesu rynkowego przejawiajacego si¢ poprzez proce-
dury zarzadzania i umiejetnosci realizacyjne danej firmy.
Proces konstruowania gamifikacji jest zbiezny z procesa-
mi budowy gier (rys. 2). Podobienstwa tych proceséw po-
zwalaja na sformutowanie nie tylko faz (etapéw) budowy
gry, ale pokazujg réwniez podstawowe zagadnienia, ktore
nalezy przeanalizowaé w trakcie budowy gry.

W tym celu zostata opracowana kanwa definicji mode-
lu gamifikacji (ang. Gamification Model Canvas). Sktada
sie ona z nastepujacych elementow:

. Platforma - zawiera definicje platform systemowych,
dla ktérych bedzie budowana mechanika gry, specyfi-
kacja ta zawiera informacj¢ na temat mozliwych do wy-
korzystania platform, jak réwniez analizy dopasowania
i optymalnego zastosowania platform systemowych do
wsparcia mechaniki gry.

« Mechanika - to opisy regul konstruowanej gry wraz ze
specyfikacja komponentéw dostarczajacych dynamike
gry. W szczegdlnosci moéwi sie tutaj o opisie kompo-
nentéw dostarczajacych logiki dziatania, w jaki sposéb
ta mechanika jest dostarczana w grze i jak si¢ rozwija
W czasie postepu samej gry.

- Dynamika - formuluje zachowanie mechanizméw gry
w trakcie jej wykonania, wplywajacych na gracza. Waz-
nym aspektem tego elementu jest definicja dynamiki
gry w zakresie jej dopasowania do graczy i jak bedzie
ona kreowata estetyke.

. Estetyka - zawiera opisy pozadanych, zabarwionych
emocjonalnie odpowiedzi wzbudzanych w graczach,
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Rys. 2. Fazy procesu projektowania gamifikacji
Zrodto: opracowanie wtasne

oddzialujacych z gra. Element ten odpowiada na pyta-
nia, ktdre elementy beda przyciagaly uwage graczy? Jaki
jest cel gry oraz co jest elementem zabawy w danej grze.
Zachowania - opisujg akcje potrzebne do rozwoju gra-
cza i jego impersonacji w grze oraz jakie zachowania
pozwola graczowi uzyskaé korzysci z gry.

Gracze - opisujg, dla kogo bedzie w grze definiowany
zbidr zachowan, jakich graczy wyrézniamy, jakie sg ich
cechy oraz cele.

Komponenty - opisuja elementy infrastruktury gry,
a przede wszystkim dostarczaja mechanizmy gry wykorzy-
stywane w definicjach zachowan poszczegdlnych graczy.
Koszty - to rachunek ekonomiczny zwigzany z planowang
inwestycjg wytworzenia gry, rozlozong w czasie zgodnie
z harmonogramem wytwarzania gry.

Zyski — opis korzysci ekonomicznych i spolecznych dane-
go rozwigzania zwigzanych z wprowadzeniem gamifikacji.
Nalezy rozwazy¢ analize zagadnien spolecznych rozwig-
zywanych w grze, zaproponowa¢ miary oceny, zgodnie
z ktérymi bedzie gra oceniana, a takze jakie sg spodziewane
rezultaty z wdrozenia gry.

Narzedzia gamifikacji

N aturalng cechg kazdego czlowieka jest wspdtzawod-
nictwo [Bielecki, 2014] - przejawia si¢ ono w wielu
aspektach naszego Zycia: bycie bardziej zamoznym, ma-
drzejszym, szczuplejszym... — po prostu lepszym. Ta cecha
czlowieka zostala wykorzystana juz dawno w grach kom-
puterowych, gdzie kazda interakcja gracza (uzytkownika)

przekiada si¢ na jego ocene¢ — punktacje. Im wiecej punk-
tow gracz posiada, tym jest wyzej klasyfikowany w ran-
kingu. Powstaje wigc pytanie: Czy mozna korzystajac
z analogii, wytworzy¢ podobny system ewaluacji pracow-
nika? Na to pytanie odpowiadaja wlasnie systemy gamifi-
kacji, w ktorych réznego rodzaju interakcje rejestrowane
w monitorowanym $rodowisku pracy gracza oceniane
s3 1 odwzorowywane w postaci punktacji. Waznym aspek-
tem stosowania gamifikacji jest latwe wdrazanie technik
pozytywnego motywowania ludzi. Wykorzystuje ona przy
tym znane w $wiecie gier komputerowych narzedzia zwia-
zane z: kreowaniem zwykle wyimaginowanego $wiata gry,
angazowaniem uzytkownikoéw w kontekst ciekawej gry,
ciagla oceng interakeji (braku interakcji) gracza, genero-
waniem $ciezki rozwoju gracza.

Narzedzia te maja na celu przede wszystkim zwigk-
szenie zaangazowania uczestnikow gry, ich satysfakeji,
wzbudzajac tym samym ciagla ich ciekawo$¢ i che¢
progresji w grze. Waznym aspektem gamifikacji jest do-
stosowanie $wiata gry do potrzeb grupy graczy, ich sta-
nowisk, a przede wszystkim akceptowalnej formy i tema-
tyki. Czestym bledem tworzenia $wiata gry jest przerost
jej tresci oraz sztuczne dostosowanie fabuly do branzy.

Proces kreowania gry (réwniez jej scenariusza) buduje
sie, uwzgledniajac nastepujace elementy:

- specyfikacja grupy uzytkownikéw i ich profilow,
. oceniane (nagradzane) czynnoéci i interakcje wraz

z ich punktacja,

- poziomy rozwoju poszczegolnych grup uzytkownikdw,
- osiagniecia i ich opisy stanowigce poparcie wybranej fabuty.
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W swej istocie grywalizacja polega na zorganizowaniu
pewnej formy zabawy, ktéra przez liczne doswiadczenia
zacheca uzytkownikéw do wykonywania zadan, zwykle ko-
jarzonych z nudnymi czynno$ciami i ich transformacji do
formy ciekawej i angazujacej przygody. Biorac pod uwage te
definicje, P. Dabke [2012] zidentyfikowal cztery rézne podej-
$cia do formulowania i konstrukcji grywalizacji:

- Podejécie oparte na nagradzaniu aktywnosci — ang. Activi-
ty-Based Rewards — najprostsza i najbardziej rozpowszech-
niona forma konstrukeji procesu gamifikacji, wymagajaca
maksymalizacji liczby interakeji (aktywnosci) uzytkownika
przy dobrze okreslonym i prostym celu gry. Ta forma ide-
alnie sprawdza si¢ w przypadku konstrukcji systeméw spo-
fecznosciowych, gdzie semantyka interakeji nie jest kluczo-
wa, a wigkszym zyskiem w samej grze jest ciagta aktywnosé
gracza przez wykonywanie zwykle trywialnych czynnosci.
Te forme gamifikacji wykorzystujg bardzo czesto systemy
sprzedazowe, akcje marketingowe, bazy wiedzy i portale
spolecznosciowe.

- Podejécie oparte na nagradzaniu przez walidacje zadania
- ang. Rewards on Validation — w wielu sytuacjach do
oceny postepdw gracza wymagana jest weryfikacja jakosci
wykonywanych interakcji. Forma audytu ma na celu do-
ktadniejsza oceng i merytoryczng weryfikacje prac gracza,
dostarczajac tym samym szerszego spektrum charaktery-
styk wykorzystywanych do jego oceny. Opisywany proces
probkowania dziatan gracza jest tez forma sprawdzania
jakosci realizowanych zadan, pozwalajac na ich propor-
cjonalne nagradzanie. Ta forma konstrukcji systemu
motywacyjnego wymaga duzo wiekszego nakladu pracy
i skomplikowania pracochtonnosci procesu.

Podejscie oparte na metrykach gamifikacji (monitoring
korelacji interakcji w grupie) — ang. Emergent Gamifi-
cation Metrics - to wprowadzenie dlugoterminowych
technik zachecania i motywowania pracownikéw. Bu-
dowanie rankingéw pracowniczych zwykle pozwala zo-
brazowa¢ ich indywidualny rozw¢j, ukrywajac czesto
jednocze$nie wartosci kontrybucji dla calej spolecznosci.
Analiza korelacji dotyczaca zadan pracownikéw na rzecz
firmy, spolecznosci, jako calosci, jest istotnym aspektem
rozwazanym w kontekscie ich oceny. Wyznaczenie war-
tosci kontrybucji poszczegdlnych graczy w ramach zde-
finiowanego celu calego przedsigbiorstwa wykorzystuje
zbidr zdefiniowanych metryk uwzgledniajacych oceng
indywidualna, wazong oceng interakcji na rzecz grupy
(spotecznoéci). Miary te zwykle wyznaczane s rekursyw-
nie i rozpatrywane w ramach pewnego zdefiniowanego
okna czasowego, co pozwala na uwzglednienie historii
takich interakcji. Tak zdefiniowane podejécie ilociowe
daje dokladny obraz gracza (pracownika), podajac wy-
mierna miare jego oceny. Konstrukcja taka komplikuje
gre oraz motywuje gracza do efektywnej interakcji, szcze-
gllnie w zakresie wspdlnego dobra spotecznoéci (projek-
tu, przedsigbiorstwa). Warto zaznaczy¢, iz wykorzystanie
struktury macierzowej powoduje wielo$¢ zwigzkow w da-
nej sieci spolecznej, a zarazem bogactwo sktadowych ocen
interakcji danego gracza na rzecz poszczegolnych grup.

- Podejécie gier decyzyjnych - ang. Turning Play into Work.

Stosowanie technik growych moze si¢ przejawiaé réwniez
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w postaci wykorzystania gier decyzyjnych zwanych réw-
niez grami powaznymi. Ten typ narzedzi pomaga rozwig-
zywaé skomplikowane problemy modelowania interakeji
organizacji i $rodowiska dzialan operacyjnych. Ze wzgledu
na zlozonos¢ probleméw podlegajacych modelowaniu, po-
trzebe odwzorowania wspotdziatania poszczegdlnych graczy,
bardzo czgsto stosowane sa metody i techniki modelowania
matematycznego, teorii gier, jak réwniez symulacji kompu-
terowej. Gry tego typu wymagaja odpowiedniego podejscia
formalnego, polegajacego na opracowaniu modeli interakeji
graczy i srodowiska oraz graczy miedzy soba. Konstrukgje ta-
kie s3 zwykle wartoscia sama w sobie, gdyz wymuszaja prze-
analizowanie procesow oraz ilociowy opis wplywu poszcze-
golnych interakcji na gléwnych uczestnikow gry. Wynikowy
zbiér uwarunkowan $rodowiska, w ktorym prowadzone
s3 dzialania operacyjne (biznes) oraz interakcje graczy po-
zwalaja na ksztalcenie uczestnikow i prze anie im wie-
dzy zwigzanej z charakterystykami i procesami rzadzacymi
$wiatem gry — odwzorowywanej czesci rzeczywistosci przed-
siebiorstwa. Przykladami takiego podejécia sa gry gieldowe,
symulatory dziatan zbrojnych (ang. combat simulators), sy-
mulatory sprzedazy produktow, symulatory infrastruktury
sieciowej. Jednym z czestych podejs¢, szczegolnie w dziedzi-
nach ustug ubezpieczeniowych, finansowych oraz bezpie-
czenstwa, jest rozszerzenie operacyjnego systemu danego
przedsiebiorstwa o modut gry decyzyjnej. Odpowiedzialny
jest on za imitowanie $rodowiska dziatania i ewaluacje decy-
zji graczy w kontekscie stanu tego srodowiska.

Podsumowanie

pracy przedstawiono koncepcje i generyczne reguly

opracowania gamifikacji w branzy IT. Na podstawie
przeprowadzonej analizy zostata skonstruowana koncepcja
zastosowania technik gamifikacyjnych w dziedzinie za-
rzadzania zasobami ludzkimi w branzy IT [Dabke, 2012].
Problematyka proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi,
szczegOlnie w dziedzinie budowy oprogramowania, jest
ciekawym i warto$ciowym przypadkiem zastosowania tego
typu technik, szczegélnie przy obecnych uwarunkowaniach
rynku pracy. Procesy zarzadzania zasobami ludzkimi,
zwlaszcza w przypadku pozyskiwania, utrzymania i rozwoju
kadry pracowniczej, moga by¢ efektywnie wspierane poprzez
wprowadzanie zasad grywalizacji. W celu zweryfikowania
opracowanego podejscia skonstruowano platforme inte-
gracyjng przygotowana do adaptacyjnej rozbudowy regut
interpretacji dziatan graczy — pracownikéw firm branzy IT.
Opracowany system wraz z koncepcja gamifikacji zostat
wdrozony w przedsi¢biorstwie zajmujacym si¢ wytwarza-
niem oprogramowania. System pozwala na ocene efektyw-
nosci pracownikow i generuje warto$ciowe wnioski polityki
motywacyjnej pracownikéw na stanowiskach kierownikow
projektow, architektow, analitykéw, programistow i testeréw.
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Gamification as a Human Resources Management
Technique Dedicated for Software Firms

Summary

The paper elaborates the possibilities of gamification applica-
tion on the ground of human resource management in ICT
enterprises. The analysis of IT market shows very dynamic
circulation of software specialist. This issue forms many
obstacles especially for small and medium software houses,
especially in the domain of human resources acquisition. To
overcome such problems managers and team leaders reach for
gamification as a tool to increase the employee satisfaction and
effectiveness. The concept of gamification has been widely de-
scribed and in our research we managed to incorporate many
recommendations. However our research has been mainly
concentrated on formulation of the gamification business
requirements and the design of flexible and extensible system.
Such a system should be in fact an integration platform, which
ought to be used as an external system’s event consumer. Each
event is perceived as an employee monitored interaction with
the business process (in case of software houses — software
design and development). Interpretation of events and their
context of occurrence determine the score assignments for all
employees (gamers) involved. Such an idea as well as a proof-
of-concept system has been already designed and developed.

Keywords

gamification, human resources management, IT services,
personnel evaluation
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