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Gamifikacja jako strategia rozwoju
wspolczesnego zarzadzania kapitalem
ludzkim

Abstrakt

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie istoty gamifikacji,
jako strategii rozwoju wspdtczesnego zarzadzania kapitatem ludzkim
w kontekscie szans i zagrozen oraz rozwiazan praktycznych stosowa-
nych w przedsigbiorstwach réznych branz i wielkoSci.

Stowa kluczowe: Kapitat ludzki, gry w zarzadzaniu kapitalem
ludzkim, gamifikacja ( gamification) jako strategia , kluczowe kompe-
tencje pracownikoéw

Kody JEL: M15

Abstract - Gamification as the development strategy
of contemporary managing the human capital

In the face of changes omnipresent and dynamically taking place
undoubtedly it constitutes the human capital with the value of contem-

! Adiunkt, prodziekan Wydziatu Menedzerskiego i Nauk Technicznych w Wyzszej Szkole Mene-
dzerskiej Afiliacja Wyzsza Szkota Menedzerska w Warszawie, Wydziat Menedzerski i Nauk

Technicznych
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porary organizations. As a result of globalizational processes and not
only to notice and so it is also possible happening changes in existing
concepts of administering the human capital. At present it is possible
boldly to say creativity and innovation became crucial indicators of
administering the human capital. Organizations are implementing more
and more innovative practice of the method, techniques and strategies
attempt to be found in new and indeed of variable of reality, what per-
haps to be an example just gamification which constitutes the subject of
deliberations of the present article.

The aim of this article is to show the essence of gamification as
a strategy for the development of modern human capital management
in the context of opportunities and threats as well as practical solutions
applied in enterprises of various industries and sizes.

Keywords: Human capital, games in the human capital manage-
ment, gamifikacja (gamification) as the strategy, crucial competence of
employees

JEL codes: M15

Wprowadzenie

W obliczu wszechobecnych i dynamicznie dokonujacych sie
zmian niewatpliwie to kapitat ludzki stanowi o warto$ci wspétczesnych
organizacji. Na skutek proceséw globalizacyjnych i nie tylko, dostrzec
mozna réwniez zmiany zachodzace w dotychczasowych koncepcjach
zarzadzania kapitatem ludzkim. Obecnie mozna §miato powiedzied, ze
kluczowymi wyznacznikami zarzadzania kapitalem ludzkim staly si¢
kreatywno$¢ i innowacyjnos¢. Organizacje wdrazaja coraz to bardziej
innowacyjne praktyki- metody, techniki i strategie bedace préba odna-
lezienia si¢ w nowej i jakze zmiennej rzeczywistosSci, czego przykla-
dem moze by¢ wtasnie gamifikacja, ktéra stanowi przedmiot rozwazan
niniejszego artykutu.
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Gamifikacja - istota zagadnienia

Wraz z rozwojem wspdtczesnych organizacji, oraz technologii
informacyjnych, mozna dostrzec w obszarze zarzadzania kapitalem
ludzkim pojawienie si¢ nowe;j strategii opartej na gamifikacji (grywali-
zacji, gryfikacji). Jednak z wdrazaniem jakichkolwiek innowacji w tak
specyficznym i ,, delikatnym”, ,,wrazliwym” obszarze jakim jest zarza-
dzanie pracownikami nalezy podchodzi¢ w spos6b dos¢ racjonalny,
aby nie zakonczyty si¢ one niepowodzeniem lub nie przyniosty wregcz
odwrotnych skutkéw. W literaturze mozemy si¢ spotkaé z réznymi
definicjami pojecia gamifikacji. Przeglad wybranych definicji przed-
stawia tabela nr 1.

Tabela nr 1 Przeglad definicji gamifikacji wedtug wybranych au-
toréow Gamifikacja/ grywalizacja/ gryfikcja

Autor Definicja

1. De. Marcos i WSP (2014)

Zastosowanie elementéw i technik gry (games techni-
que) w kontekstach nie zwigzanych z grami, angazo-
wac ludzi i rozwigzywac problemy.

2. Zinger (2014)

Uzycie myS§lenia charakterystycznego dla gier (game
thinking) i mechanizméw z gier do pracy.

3. Detering i WSP (2012)

Uzycie konstruktywnych elementéw ary
w pozagrowych kontekstach.

4. Sicart (2008), Rouse (2005)

Zespo6t Srodkéw za pomoca, ktérych gracz moze wpty-
nac na stan gry.

5. Nicolson (2012), Detering (2014)

Swoisty makijaz, przemalowanie aktualnego rozwia-
zania na ,,gre”.

6. Detering (2011)

Wykorzystanie wiedzy, min. z zakresu psychologicz-
nych aspektow projektowania gier oraz jej zastosowa-
nia w sferach niezwiazanch z grami, lub rozrywka w
celu zwigkszenia zaangaZowania ws$réd docelowego
grona uzytkownikow.

7. Zichermann C., Cunningham C. (2011)

Wykorzystanie myslenia charakterystycznego dla gier
i mechanik gry do zaangazowania uzytkownikéw i

rozwigzania probleméw.

Zrédto:1-2. de-Marcos, Dominguez A., Saenz-de-Navarette J., Pages C. (2014), An empirical
study comparing gamification and social networkng on e-learning, Computers & Education, nr
75, s.82;. Zinger D. (2014), Game on. A Primer on Gamification for Managers, T+D, maj, s.32
w: Wozniak J., Grywalizacja w zarzadzaniu ludZmi, Zasobami Ludzkimi 2(103)/15, IPiSS, War-
szawa, s.12.; 3.-5. Detering S., Dixon D., Khaled R., Nacke L., (2011) Gamification: toward a
definition , CHI 2011 Workshop Gamification: Using Game Elements in Non- Game Contexts,
s.1;. Sicart M. (2008), Defining game mechanics, Game Studies, nr 8(2), s.1-14 oraz Rouse R.
(2005), Game desing theory and practice, Plano, Wordware Publishing; Nicolson S.(2012), A user
— centered theoretical framework for meaningful gamification oraz Detering S. (2014), Eudaimo-
nic design or: six invitations to rethink gamification, w Fuchs M., Fizek S., Ruffino P., Schrape
N. red, Rethinking gamification, Liinenburg, Meson Press w: Balcerak A. (2015), Gry i ,,gry” w
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zarzadzaniu zasobami ludzkimi, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi 2(103)/15, IPiSS, Warszawa,
8.38-39; 6.Detering S., Dixon D., Khaled R., Nacke L. (2011) From game desing elements to
gamefulness: defining gamification, Proceedings of the 15th International Academic Mind-Trek
Conference:Envisioning Future Media Environments w: M. Pankiewicz (2015), Gamifikacja-
tymczasowy trend czy diugofalowa strategia? Zasobami Ludzkimi 2(103)/15, IPiSS, Warszawa,
s8.123; 7. Zichermann C., Cunningham C. (2011), Gamification by Design: Implementing Game
Machines In Web and Mobile Apps. O’Reilly Media.

Jak wynika z przytoczonych definicji gamifikacja wystgpujaca
réwniez pod nazwa grywalizacji czy gryfikacji oznacza wykorzystanie
gier ( komputerowych, planszowych i nie tylko) w innych obszarach
niz tych zwiazanych z rozrywka, m.in. w zarzadzaniu, procesach decy-
zyjnych, czy rozwiazywaniu probleméw. Na potrzeby niniejszego arty-
kutu autorka skoncentruje si¢ na aspekcie praktycznego wykorzystania
gier ze Swiata wirtualnego w obszarze zarzadzania kapitatem ludzkim.

Gamifikacja jako strategia zarzadzania kapitalem
ludzkim - za i przeciw

Obecne pokolenie tzw. pokolenie milenialséw - pokolenie cyfro-
we rosto i wychowywato si¢ w otoczeniu rozwijajacej si¢ technologii
i mediéw cyfrowych. Obstuga komputeréw, urzadzen mobilnych,
znajomo$¢ tajnikéw Internetu to tylko niektére z elementéw, ktére
staly si¢ dla nich codziennoS$cia i stad tez m.in. zauwazalny wzrost
zainteresowania gamifikacja. W zarzadzaniu kapitalem ludzkim jest
ona najczesciej i najchetniej wykorzystywana w procesach rekrutacji,
onboardingu, rozwoju pracownikéw ( szkolenia, kariera), ocenie kom-
petencji oraz motywowaniu i budowaniu zaangazowania. Gamifikacja
z jednej strony moze zatem stuzy¢ identyfikacji pozadanych kompe-
tencji takich jak np. logiczne mySlenie, kreatywnos¢, innowacyjnos¢,
czy przedsigbiorczos$¢ a z drugiej strony ksztattowac okreslone, celowe
zmiany postaw, czy zachowan pracownikdw.

» Wplyw grywalizacji na zzl i ksztattowanie Srodowiska pracy
zalezy jednak réwniez od sposobow adaptacji ,,przektadu” tej idei na
praktyke.””

Praktyczne przyklady wykorzystania gamifikacji w firmach
w procesie rekrutacji i selekcji pracownikéw zawarto w tabeli nr 2

2A. Balcerak (2015), Grywalizacja jako przyktad mody w zarzadzaniu, Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi 2(103)/15 Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa, s.74
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Tabela nr 2 Praktyczne wykorzystanie gier w rekrutacji i selekcji

pracownikow

Obszar zarzadzania
kapitatem ludzkim

Nazwa firmy

Gra

Rekrutacja i selekcja

Loreal

Aplikacja Reveal - kandydat wciela
si¢ w rol¢ pracownika firmy i wdraza
nowy produkt na rynek
www.brandstorm.loreal.com
www.rewealthegame.com

Rekrutacja i selekcja

Unilever

Aplikacja Unilevergame rozwiazywa-
nie biznesowych przypadkéow w wir-
tualnym §wiecie; wytawianie mtodych
talentéw wsrdd studentéw do progra-
mu praktyk w firmie; po przejsciu gry
wirtualny wywiad

www.unilever.com

Rekrutacja i selekcja

Hotel Mariott

Aplikacja MyMariot - dostgpna na
facebooku; wirtuala praca w réznych
rolach (zarzadzanie hotelem i restaura-
cjami, zaopatrzeniem, pracg zespotéw);
gra dostgpna w 5 jezykach); ostatni
etap gry przenosi kandydata do stron z
ofertami pracy w hotelu Mariot.

Rekrutacja i selekcja

Saatchi&Saatchi Izrael

Gra Diablo III (wykorzystanie gotowej
gry), kandydat gra 30 minut z szefem
agencji).

Rekrutacja i selekcja

Kampania Piwowarska

Gra o Bro - kandydat buduje profil
postaci przechodzi rézne poziomy, a
najlepsi zostaja zaproszeni na rozmowe
kwalifikacyjna; www.beerlover.pl.

Rekrutacja i selekcja

Domino’s Pizza

Aplikacja mobilna zapoznajaca z
procesem wyrobu pizzy; najzdolniejsi
otrzymuja status ,,Pizza Hero” i tak
tworzona jest baza kandydatéw do

pracy.

Rekrutacja i selekcja

Hays

Platforma gamifikacyjna - HAYS
Challenge rekrutacja wewngtrzna na
stanowisko konsultant ds. rekrutacji.

Rekrutacja i selekcja

Siemens

Aplikacja Plantvile kandydat wciela
si¢ w rol¢ menadzera fabryki produ-
kujacej wagony kolejowe, witaminy,
czy butelki.

Rekrutacja i selekcja

HCL Technologies

Twitter - przez dwa tygodnie, co
2,5 godziny publikowano pytania
dla kandydatéw; tzw. ,the coolest
interwiev ever”.

Rekrutacja i selekcja

PxC Wegry

PwC Multipoly next - gra na stanowi-
ska stazowe zapoznaie si¢ ze specyfi-
kacja pracy w firmie.
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Przeprowadzana jest aukcja
Rekrutacja i selekcja Hired.com allergo.pl; przedmiotem aukcji sa spe-
cjalisci IT, licytuja pracodawcy.

na

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie stron internetowych firm oraz www.forbes.pl Do-
maradzki K., Gra o prac¢ z dnia 20.05.2014; www.hrtrendy.pl Virtual recruting, grywalizacja,
scoutng i Twitter- niestandardowe sposoby rekrutacji coraz popularniejsze z dnia 07.10.2014;
www.hrnews.pl Grywalizacja- nowa forma rekrutacji; www.markapracodawcy.pl, www.pul-
shr.pl.

Za pioniera w wykorzystywaniu gamifikacji w obszarze rekrutacji
1 selekcji pracownikéw uznaje si¢ firme L’ Oreal.

Nalezy pamigtaé, ze gamifikacja moze by¢ dobra praktyka, ale
tylko do pewnych granic.

.»...Praktyczne przyktady grywalizacji zwigzane z systemem
motywacyjno-lojalnosciowym okres§lonej firmy, jej struktura organi-
zacyjna, $ciezkami kariery, oferta produktowa (Herger 2014) moga
stanowic jedynie niezbgdng fasad¢ dla modelu ksztattowania zachowan
i wartosci.” 3

Niewatpliwie gamifikacja jest dobra strategia rozwoju w zarza-
dzaniu kapitalem ludzkim, o czym §wiadczy skala rozwigzan stosowa-
nych w jej ramach we wspéiczesnych organizacjach, ale jak wszystko
posiada swoje dobre i zle strony, aczkolwiek pluséw mozna dostrzec
zacznie wigcej. Zestawienie jej wad i zalet zawarto w tabeli nr 3.

3 K. Hejduk, Grywalizacja w e-learningu. Gra strategiczna on- line Akademii PARP, Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi 2(103)/15 Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa, s.78

67




Tabela nr 3 Zalety i wady gamifikacji

Zalety

Wady

1.Poprawa wizerunku pracodawcy / employer branding
( m.in. przyciagganie talentéw do organizacji, mniejsza
uktuacja pracownikéw, przyciaganie klientéw)

2.Usprawnienie procesu doboru pracownikéw do orga-
nizacji ( tatwiejszy dostep do kandydatéw, obnizenie
kosztéw rekrutacji i selekcji, lepsza identyfikacja kom-
petencji kandydatéw i pozyskiwanie tych najlepszych-
duza autentyczno$¢ otrzymywanych wynikéw oraz
transparentno$¢ informacji dotyczacych zachowari gra-
czy, redukcja stresu wsréd aplikujacych, anonimowos$¢
kandydatéw w fazie poczatkowej i zmniejszone ryzyko
dyskryminacji)

3.Usprawnienie  procesu adaptacji  pracownikéw
— onboarding ( m.in. poprzez zapoznawanie kandydatow
z realnymi zadaniami na stanowiskach pracy w firmie,
wirtualny spacer po miejscu pracy)

4.Usprawnienie procesu rozwoju w organizacji (
m.in. poprzez wirtualne symulacje, nowe wyzwania,
rywalizacje, nagrody, nauka przez zabawg)

5. Wsparcie procesu motywowania i budowania zaanga-
zowania ( nagrody, odznaczenia, wyrdznienia, pochwa-
1y, zwigkszona lojalno$¢, wzajemne zaufanie)

6.Usprawnienie procesu dzielenia si¢ wiedza w orga-
nizacji

7.Poprawa systemu komunikacji w organizacji
8.Wzmocnienie kultury organizacji poprzez

ksztattowanie celowych, kluczowych postaw, zachowari,
warto§ci

9.Wsparcie dla systemu ocen pracownikéw w organizacji
( identyfikacja kompetencji, stabych i mocnych stron,
okreslanie kierunkéw rozwoju)

1.Ryzyko niedopasowania gry do danego
obszaru

2.Ryzyko pobudzenia niezdrowej rywalizacji
w$réd pracownikéw

3.Ryzyko zbytniego uzaleznienia pracownikow
od motywacji zewnetrznej ( nagréd)

4. Ryzyko wystapienia manipulacji

5.Ryzyko wystapienia znudzenia = wsréd
pracownikéw w zwiazku z upowszechnieniem
gamifikacji w réznych obszarach zarzadzania
kapitatem ludzkim

6.Destruktywny wptyw na pracownikéw, ktérzy
czeSciej niz inni maja status przegranych

7.Utrudniona komunikacja w zwiazku z
brakiem kontaktu face to face

Zrédto: opracowanie wlasne

Podsumowujac, gamifikacje nalezy traktowaé, jako swojego
rodzaju eksperyment, zawsze bedzie wigzala si¢ w pewnym stopniu
z ryzykiem, ktére obecnie i tak jest na state wpisane w dziatalnos¢ dzia-
16w HR. Gamifikacja moze stac si¢ ,, dobrym” narzg¢dziem w procesach
pozyskiwania, zatrzymywania i rozwoju pracownikéw o wysokim
potencjale w firmie, budowania zaangazowania, lojalnosci, kreowania
pozadanych postaw i zachowan pracownikéw, czy ksztattowania kul-
tury organizacji, o czym $wiadczy chociazby fakt wykorzystywania tej
strategii przez wspotczesne organizacje na coraz wigksza skale.
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Gamifikacja- identyfikacja i ksztaltowanie
pozadanych kompetencji pracownikéw

Sprawne funkcjonowanie pracownikéw w zglobalizowanym
Swiecie, w cyfrowej rzeczywistoSci stanowi prawdziwe wyzwanie
i jest kluczowym czynnikiem determinujacym ksztaltowanie pozada-
nych kompetencji, w tym wiedzy, umiejg¢tnoSci, kwalifikacji, postaw
czy zachowan. Kapital ludzki jest ksztaltowany na wiele réznych
sposobow, w tym w oparciu o wykorzystanie innowacyjnych narzgdzi
HR. W dzisiejszych czasach wymogiem staje si¢ konieczno$¢ uczenia
si¢ przez cate zycie (long life learning). Obecnie wsréd pracodawcow
do$¢ popularna i ch¢tnie wdrazana ( oméwiona w powyzszej czgSci
artykutu) strategia gamifikacji w obszarze zarzadzania kapitatem ludz-
kim wskazuje na kilka kluczowych kompetencji pozadanych na rynku
pracy, jakimi sa: kreatywnos¢, innowacyjnos¢, przedsiebiorczosé, ela-
styczne mySlenie i dziatanie, czy umiej¢tno$¢ poruszania si¢ w Swiecie
wirtualnym (wyszukiwanie informacji, obstuga urzadzeni biurowych,
znajomo$¢ programéw informatycznych tych podstawowych jak
1 w zaleznoS$ci od branzy itp.).

Kreatywno$¢ moze by¢ rozumiana, jako to jak mys$li dana osoba
np. pomystowo, oryginalnie, nieschematycznie, z wyobraZnia, za$
innowacyjnosc¢- jak dziata np. implementujac nowosci.*

Zas pod pojeciem innowacyjnosci pracownikéw nalezy rozumied
umiejgtnos¢ systematycznego uczenia si¢, zdolnos¢ i che¢ inicjowania
oraz wdrazania zmian, a takze tworzenia i implementowania innowa-
cyjnych rozwiazan, to takze duza poddatno$¢ na zmiany dokonujace si¢
w otoczeniu.’

W zwiazku z powyzszym we wspéiczesnych organizacjach wzra-
sta rowniez zapotrzebowanie na kreatywnych menedzer6w oraz mene-
dzeréw innowatorow.

Menedzera- innowatora mozna poréwnaé do ciagtego poszuki-
wacza, cechujacego si¢ duzym uporem polaczonym z kultura osobista,
preferujacego partycypacyjny styl zarzadzania oraz do osoby komuni-
katywnej, zdeterminowanej w swoich zamiar i dziataniach, o otwartym,

4 A Zakrzewska, K. Puchalska, M.Morchat, D.Mroczkowska (2010), Wspieranie postaw
proinnowcyjnych przez wzmacnianie kreatywnosci jednostki, PARP, Warszawa, s.16-17

> A. Kr6l (2017), Kreatywnos¢ i innowacyjnosé jako kluczowy element zarzadzania kapitatem
ludzkim, Wyzsza Szkota Promocji, Mediéw i Show Businessu w Warszawie, Zeszyty Naukowe
Wplyw zglobalizowanego §wiata na zarzadzanie red. W Harasim, nr 1/2017 s. 42
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twérczym umysle, koncentrujacej si¢ i doceniajacej dobre pomysty. ¢

Globalne trendy w obszarze pozadanych kompetencji pracow-
nikéw, oprécz wyzej wymienionych, wskazuja na duze znaczenie
réwniez kompetencji kulturowo-spotecznych takich jak: kompetencje
migdzykulturowe, umiejetnoS¢ pracy zespotowej, umiejetnosé plano-
wania rozwoju osobistego, kompetencje techniczne np. umiejetnosci w
zakresie technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych, zaréwno
na poziomie uzytkowym czy zarzadzania mi¢dzynarodowym tancu-
chem wartosci.’

Rola gamifikacji w identyfikacji i ksztattowaniu pozadanych
kompetencji pracownikéw moze by¢ znaczaca. Dobrze skonstruowana
gra pozwoli nie tylko na pozyskanie do organizacji oséb o wtasciwych
kompetencjach, ale réwniez na pdZniejsze wsparcie rozwoju i lepsze-
go wykorzystania ich potencjalu. Coraz czesciej réwniez gamifikacja
staje si¢ waznym, na stale wpisanym elementem kultur wspéiczesnych
organizacji.

Podsumowanie

Wspélczesne zarzadzanie kapitatem ludzkim bez systematyczne-
go wprowadzania nowych rozwiazan we wszystkich jego obszarach
nie dawatoby szans sprawnego funkcjonowania organizacji. W $wietle
dokonujacych sig, wszechobecnych zmian kluczowym wyzwaniem
staje si¢ ciagly rozwdj- rozwdj kapitatu ludzkiego, ktéry to wplywa
na sprawno$¢ i racjonalno$¢ wykorzystywania wszystkich zasobéw
w organizacjach. Wspomniana sprawno$¢ funkcjonowania wyma-
ga ksztaltowania wsréd pracownikéw wspodtczesnych organizacji
szczegblnych kompetencji takich jak: kreatywno$¢, innowacyjnosé,
przedsigbiorczos$¢, elastyczno$¢ w mysleniu i dziataniu oraz zdolnosé
uczenia si¢ przez cate zycie ( long life learning).

Jednak nalezy pamigtaé, ze unikatowo$¢ a zarazem wrazliwos¢
i delikatnos¢ kapitatu ludzkiego wymaga szczegdlnej ostroznosci
i racjonalno$ci w implikowaniu kreatywnych i innowacyjnych rozwia-
zan. Ryzyko z tym zwigzane jest na state wpisane w dziatalno$¢ wspot-

6 A. Kr6l (2017), Kreatywno$¢ i innowacyjnos¢ jako kluczowy element zarzadzania kapitatem
ludzkim, Wyzsza Szkota Promocji, Mediéw i Show Businessu w Warszawie, Zeszyty Naukowe
Wplyw zglobalizowanego §wiata na zarzadzanie red. W Harasim , nr 1/2017, s. 43

7M. Kacprzak, A. Krél ( 2015), Kapitat ludzki na rynku pracy, Turystyka i Rozw6j Regionalny,
nr 4/2015, Wyd. SGGW, Warszawa,s.41
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czesnych komérek HR. Nie ma rozwigzan doskonatych, ale nalezy
pamietac¢ o wyciaganiu wnioskéw na przyszto$¢ i koniecznosci ciagle-
go poszukiwania i wdrazania usprawnien. Niestandardowe podejscie
do zarzadzania kapitatem ludzkim podyktowane jest koniecznoScia
stawiania czota coraz to nowszym wyzwaniom przy uzyciu/ wykorzy-
staniu coraz no nowszych narzedzi, technik, metod i strategii, czego
doskonatym przyktadem jest gamifikacja. Wykorzystanie mechanizmu
gier w r6znych obszarach zarzadzania kapitalem ludzkim wydaje si¢ by¢
Swietnym, cho¢ nie zawsze idealnym rozwigzaniem biorac pod uwage
popularno$¢ i wptyw gier na zycie wspéiczesnych spoteczenstw.
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