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Streszczenie

Liczne badania pokazuja, ze zaangazowanie w prace pracownikdw jest bardzo niskie. Gamifikacja
jest technikg, ktéra to zaangazowanie i motywacje moze zwiekszy¢. Celem badan byto okreslenie
czynnikdw, ktore pracownicy uwazajg za motywujgce do pracy oraz sprawdzenie, jakie systemy
motywacyjne sg obecnie uzywane przez pracodawcéw. Dodatkowo sprawdzono czy mechanizmy
gamifikacji sg uzywane przez pracodawcéw i czy oni ich potrzebuja.

Stowa kluczowe: gamifikacja, grywalizacja, zadowolenie z pracy, motywacja pracownikow, zaan-
gazowanie pracownikéw

Gamification as a tool for employee motivation and commitment

Abstract

Numerous studies show that the involvement in the work of employees is very low. Gamification
is a technique that can increase the commitment and motivation of employees. The aim of the
research is to determine factors that employees consider motivating to work and to check what
motivational systems are currently used by employers. In addition, it aims at checking whether
gamification mechanisms are used by employers and whether employees need them.

Key words: gamification, job satisfaction, motivation of employees, employee involvement
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Wprowadzenie

Okreslenie ,,grywalizacja” zostato uzyte po raz pierwszy w 2008 roku, w blogu
przez Bretta Terrilla!. Opisuje on to pojgcie, jako zastosowanie mechaniki gry
w innych niz gry ustugach internetowych, w celu zwigkszenia zaangazowania
uzytkownikow. Wkrotce gamifikacja i jej zastosowania zyskaly zainteresowanie
zardwno w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi®, jak i w Srodowisku aka-
demickim’.

Grywalizacja przez kilku badaczy zostata zdefiniowana, jako proces wy-
korzystywania proceséw myslowych oraz mechaniki z gier, w celu zaangazowa-
nia odbiorcoéw i rozwigzywania problemow* oraz jednocze$nie — przy stosowa-
niu tych technik — sprawiania aby wykonywane zadania byly bardziej atrakcyjne
i przyjemne’. Grywalizacja to rowniez zastosowanie elementow gry w kontek-
stach innych niz sama gra‘. Jak pisze Pawel Tkaczyk’, w grywalizacji spoty-
kamy réwniez elementy konkurowania, tabele wynikow, rywalizacj¢ pomigdzy
pracownikami.

Wydaje sig, ze najodpowiedniejszy termin to taki, ktory taczy w sobie ele-
menty z powyzszych okreslen i definiuje grywalizacje jako mechanike, estetyke
i myslenie powstale na podstawie gier, w celu angazowania ludzi, motywowania
do dziatania, propagowania nauki oraz rozwigzywania problemow?.

Grywalizacja. Definicje, podzial, zastosowanie

Karl Kapp wyréznia dwa typy gamifikacji: strukturalng i oparta na tresci (za-
warto$ci). Strukturalna, bazuje na zastosowaniu elementow gry do zwigkszenia
aktywnosci uzytkownika. Jej funkcjonalnos¢ polega na wprowadzeniu zmian
jedynie w obrebie struktury programu grywalizacyjnego, nie zmieniajac samej
tresci wykonywanego zadania przez uczestnika. Zawarto§¢ wykonywanego za-

' B. Terrill, My coverage of lobby [sic!] of the social gaming summit, Bretterrill, 06.16.2008, http://
www.bretterrill.com/2008/06/my-coverage-of-lobby-of-social-gaming.html [dostep: 12.10.2016]; por. s. 50
tego opracowania.

2 S. Deterding, R. Khaled, L.E. Nacke, D Dixon, Gamification: Toward a definition, In Proceedings
of CHI 2011 Gamification Workshop, Vancouver, BC, Canada 201, s. 1-4.

3 J. Hamari, J. Koivisto, H. Sarsa, Does gamification work? — A literature review of empirical stu-

dies on gamification, In Proceedings of the 47th Hawaii International Conference on System Sciences Hawaii,
2014b, s. 6-9.

4 G. Zichermann, Fun is the future: Mastering gamification, 26.10.2010, http://www.youtube.com/

watch?v=601gNVeaE4g [dostep: 12.10.2016].

> AJ.Kim, Gamification 101: Designing the player journey, 23.03.2011, http://youtu.be/BOH3 ASbn-
Zmc [dostep: 12.10.2016].

¢ S. Deterding, R. Khaled, L.E. Nacke, D. Dixon, op. cit., s. 1.

7

ce 2012.

8

P. Tkaczyk, Grywalizacja. Jak zastosowac mechanizmy gier w dziataniach marketingowych, Gliwi-

K.M. Kapp, The gamification of learning and instruction: Case-based methods and strategies for
training and education, New York 2012.



GRYWALIZACJA JAKO NARZEDZIE MOTYWOWANIA T ANGAZOWANIA... 117

dania si¢ nie przeksztalca, nie staje si¢ podobna do gry, tylko zostaje w pier-
wotnie zleconej formie’. W tym typie grywalizacji stosuje si¢ umieszczenie
elementéw punktowania z gier wideo, takich jak punkty, poziomy, odznaki,
liderzy i osiggnigcia, oraz stosowanie ich w kontek$cie edukacyjnym, szkole-
niowym, a takze handlowym'.

Grywalizacja strukturalna ocenia postepy uczacego si¢, kompletujac frag-
menty rozwini¢tych umiej¢tnosci lub zdobywanej wiedzy, np. w quizach zmie-
rzy poziom uzyskanej wiedzy i zmieni odpowiednio kierunek wyznaczonego
celu nauczania. Ciggla ocena czasu rzeczywistego postepu dostarcza waznych
informacji dla uczacego si¢ na wszystkich etapach procesu. Oceng postgpow do-
starcza diagnoza mocnych i stabych stron uczacych sig, rozwijanie wiedzy na
temat umiej¢tnosci oraz zdolnosci kazdego uczestnika. Odpowiednio, w trakcie
procesu moga by¢ wprowadzane plany naprawcze. W gamifikacji strukturalnej
pojawia si¢ wspomniany wczesniej element konkurencji''. Handlowcy z zespo-
tow sprzedazowych sg naturalnie nastawieni na konkurencyjnosc, ale niestety nie
pozostaja u jednego pracodawcy zbyt dtugo. Zatem podczas gdy nie ma zapo-
trzebowania na zwigkszenie motywacji w tym dziale, grywalizacja jest najcze-
$ciej uzywana do skoncentrowania zespotow sprzedazowych wokot okreslonego
zachowania. Wprowadzanie danych do systemu komputerowego we wczesnym
procesie sprzedazy lub w sprzedazy okre§lonego rodzaju produktu stanowi przy-
ktady zachowan, w ktore mozna celowac.

Natomiast gamifikacja zawartosci to stosowanie elementow gry, mechani-
ki z gier i mys$lenia, w celu zmiany zawartosci, aby uczyni¢ ja bardziej podobng
do gry'2. Wspolna realizacja tego typu grywalizacji to dodawanie elementow ta-
kich jak historia, wyzwanie, cieckawo$¢, tajemnica i znaki, aby zmieni¢ zawar-
tos¢, w efekcie czego angazujemy uczestnika.

W miejscu pracy grywalizacja zawartosci umozliwia stymulowanie
uczestnika/pracownika poprzez zastosowanie optymalnego poziomu prowokacji,
tajemnicy lub dobrze spreparowanych historii. Te czynniki mogg przyczynic si¢
do zwigkszenia zaangazowania uczestnika do zakonczenia zadania. Ten rodzaj
grywalizacji moze by¢ realizowany poprzez dodanie elementéw historycznych
do szeregu realnych probleméw mogacych wystapi¢ w danej historii (np. proble-
mow matematycznych, analitycznych), w celu umieszczenia uczestnika w kon-
tekscie fantazji. Uczestnik rozpoczyna zadania w pracy, nastawiony na wyzwa-
nie, a nie na cel.

Z badan Gallupa wynika, ze 63% pracownikoéw na §wiecie jest niezaanga-
zowanych w swoja prace, 23% z nich wrecz ja sabotuje, a zaangazowani, ktorzy

° K.M. Kapp, L. Blair, R. Mesch, The gamification of learning and instruction fieldbook: Theory into
practice, New York 2013.

10°S. Nicholson, 4 user-centered theoretical framework for meaningful gamification, Paper presented
at Games+Learning+Society 8.0, WI, Madison 2012.

" K.M. Kapp, The gamification of learning and instruction..., op. cit.
12 K.M. Kapp, L. Blair, R. Mesch, The gamification of learning and instruction fieldbook..., op. cit.
pp g g P
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pracuja sa rozpraszani $rednio az 37 razy na godzing. W badaniach przeprowa-
dzonych w 2011 roku znajdziemy szczegotowe informacje na temat zaangazowa-
nia pracownikow w 94 krajach. Wybrane dane przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Zaangazowanie pracownikow wybranych krajow

Kraj Zaangazowani | Niezaangazowani Aktywnie
niezaangazowani*

Australia 24%+3 60% =4 16% + 3
USA 30% +<1 52%=+2 18% +<1
Kanada 16% + 3 70% =+ 3 14%+3
Izrael 5%+4 73% + 4 22% + 2
Japonia 7% +3 69% + 4 24% +£2
Wybrane kraje Europy

Austria 14% + 4 74% + 5 12%+ 4
Biatorus 9% £ 4 58% =5 33%=+3
Chorwacja 3% +4 65% =+ 4 32%+2
Czechy 8% +5 62% =+ 5 29% + 3
Dania 21%+ 4 69% £ 5 10% =+ 5
Holandia 9% +3 80% + 4 11%+3
Finlandia 11%+4 76% + 4 13% +3
Francja 9% + 4 65% + 4 26% £ 2
Niemcy 15% +2 61% +3 24% + 2
Polska 17% + 4 68% + 6 15% + 5
Stowacja 11%+4 69% £ 5 20% + 3
Wielka Brytania 17% + 1 57%=+2 26% + 1
Wiochy 14% + 4 67%=*5 18% + 3

* aktywnie niezaangazowani — sabotujacy pracg, niezadowoleni, aktywnie demonstrujacy swoj negatywny sto-
sunek do pracy.

Zrodto: S. Crabtree, Worldwide, 13% of Employees Are Engaged at Work, Employee engagement, country
by country, 8.10.2013, http://www.gallup.com/poll/165269/worldwide-employees-engaged-work.aspx [dostep:
12.10.2016].

Sposrod wybranych panstw europejskich najbardziej zaangazowanymi
pracownikami sg Duficzycy (21%), najmniej zaangazowani pracuja natomiast
w Holandii (80%). Najwigcej pracownikow sabotujacych prace jest na Bialorusi
(33%) oraz w Chorwacji (32%).

W obliczu tych danych rodzi si¢ pytanie, czy istniejg narzegdzia, dzieki kto-
rym mozna zwigkszy¢ poziom zaangazowania i jednocze$nie zmniejszy¢ ilo§¢
0s0b niezaangazowanych w pracg? Czy mozemy zastosowaé¢ metody/technike
grywalizacji, aby zwigkszy¢ zaangazowanie oraz motywacje pracownikow?

Wprowadzenie grywalizacji wzroslo, poniewaz zauwazono, ze moze ona
pomoc, aby miejsce pracy stato si¢ bardziej atrakcyjne i wydajne. Grywaliza-
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cja zmienia zasady zaangazowania, a co za tym idzie inspiruje pracownikow do
zmiany zachowan. W 2013 roku przewidywano, ze w przeciagu dwoch kolejnych
lat, 40% firm z listy organizacji Global 1000 uzyje grywalizacji jako podstawo-
wego mechanizmu do przeksztalcenia ich dziatalno$ci gospodarczej'. Grywali-
zacja okazala si¢ bardzo skuteczna w angazowaniu ludzi i motywowaniu ich do
zmiany zachowan, rozwijaniu umiej¢tno$ci lub rozwigzaniu problemow. Wyko-
rzystujgc niektore z cech stosowanych w prawdziwych grach, grywalizacja moze
zamieni¢ wiele innych rodzajow dziatan'.

W licznych dziedzinach, branzach, a nawet w najwi¢ckszych globalnych
przedsiebiorstwach grywalizacja staje si¢ poteznym narz¢dziem, powodujacym
wzrost motywacji i zaangazowania pracownikow, ktorzy w rezultacie spelniaja
cel pracodawcy oraz dostarczaja spodziewanych wynikow dla przedsiebior-
stwa'. Niestety nieumiejetne stosowanie mechanizmu gamifikacji przez zarzad
firmy, moze odnie$¢ odwrotne skutki. Ludziom w miarg uptywu czasu zdobyte
cele juz nie wystarczaja. Jezeli ten sam bodziec jest uzywany wielokrotnie,
pracownicy tracg zainteresowanie. Pracownicy, ktorzy sg zorientowani na 0sig-
gnigcia chcg dodatkowo nagrod, bonusow. Jednakze, jak twierdzi Gabe Zicher-
mann, wigkszo$¢ 0sob nie jest zorientowana na osiggnigcia czy na wygrang.
Tacy pracownicy czujg si¢ nagrodzeni gdy mysla, ze kontrolujg swoje wlasne
przeznaczenie'S.

Wobec powyzszego postanowiono sprawdzi¢, co motywuje pracownikow
i z jakich metod korzystaja pracodawcy aby motywowac zespot.

Celem badan byta proba okreslenia czynnikow, jakie pracownicy uwazaja
za motywujace ich do pracy oraz sprawdzenie, czy pracodawcy stosuja, a jesli
tak, to jakie systemy motywacyjne wykorzystuja w pracy. W badaniu wzigto pod
uwage takie zmienne, jak wiek, pte¢, ilos¢ godzin pracy, zawod, branza.

W badaniu zastosowano ankiet¢ wlasng w dwoch wersjach (pracownik
i pracodawca), ktora zostata podzielona na kilka sekcji. Ankieta dla pracow-
nika w sekcji pierwszej zawierala pytania socjodemograficzne, takie jak ptec,
wiek, zawod. Nastgpnie zostaly zamieszczone dwa twierdzenia o tresci: ,,Praca
sprawa mi przyjemno$¢” oraz ,,Czerpanie przyjemnosci z pracy jest dla mnie
waznym elementem decydujacym o jakosci pracy”, w ktorych respondenci mieli
okresli¢ w jakim stopniu zgadzaja si¢ z tymi zdaniami wybierajac odpowiedzi:

13 B. Burke, The Gamification of Business, Forbes, 21.01.2013, http://www.forbes.com/sites/gartner-
group/2013/01/21/the-gamification-of-business/#33cb50975d57 [dostep: 12.10.2016].

14 B. Workman, Gamification: Companies Of All Sizes Are Using This Strategy To Win Customers And
Pummel Competitors, Businessinsider, 12.11.2013, http://www.businessinsider.com/the-growing-gamification-
-market-2013-11?IR=T [dostep: 12.10.2016].

15 K. Duggan, Gamification: The Secret Weapon of Employee Engagement, Cmswire, 18.03.2013, http://
www.cmswire.com/cms/social-business/gamification-the-secret-weapon-of-employee-engagement-020079.
php?pageNum=2 [dostep: 12.10.2016].

16 R. Hein, How to Use Gamification to Engage Employees, Cio, 6.06.2013, http://www.cio.com/
article/2453330/careers-staffing/how-to-use-gamification-to-engage-employees.html [dostep: 12.10.2016].
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»tak”, ,nie”,  nie wiem”. W ankiecie dla pracodawcy, oprocz pytan o wiek i ptec,
umieszczono pytanie o reprezentowang branze¢ oraz liczbe zatrudnianych osob.

W kolejnej sekcji ankiety dla pracownika respondenci zostali poproszeni
o ocen¢ w skali od 1 do 5 stopnia zaangazowania w prac¢ u obecnego praco-
dawcy oraz okreslenia czy pracodawca potrafi zmotywowac¢ do pracy. Ankieta
dla pracodawcy zawierala jedno stwierdzenie: ,,Uwazam, ze pracownik powinien
czerpa przyjemno$c¢ z pracy”.

Nastepna, trzecia sekcja w ankiecie pracownika dotyczyta czynnikow, kto-
re sg dla ankietowanych wazne w pracy (za wyjatkiem wynagrodzenia) i w ktorej
badani mieli okresli¢ — w skali od jeden do dziesig¢ — w jakim stopniu dany czyn-
nik jest wazny. W ankiecie przedstawione zostaly nastepujace czynniki: prowizja,
benefity finansowe, benefity niefinansowe, dofinansowanie do obiadéow/lunchu,
atmosfera w pracy, wyjscia firmowe, jasne cele, mozliwo$¢ rozwoju, swobodne
godziny pracy, rywalizacja, zdobywanie i rozwijanie swoich umiejetnosci, wy-
zwania. W formularzu ankiety dla pracodawcy respondenci mieli zaznaczy¢ na
skali od 1 do 10, ktére systemy motywacyjne stosuja w stosunku do swoich pra-
cownikéw. Wsréd wymienionych czynnikow znalazly sie: podwyzka, premia,
system rywalizacji, wyjscia firmowe, dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne, do-
ptata do obiadéw/lunchu, benefity finansowe, benefity niefinansowe, konkursy,
swobodne godziny pracy.

Badanie przeprowadzono na terenie wojewo6dztwa matopolskiego od sierp-
nia do listopada 2016 roku, na grupie 169 osob. Z zebranego materiatu odrzuco-
no 22 ankiety z powodu brakow w odpowiedziach i innych btgdéw. Finalnie do
analizy zakwalifikowalo si¢ 147 ankiet, 122 wypelionych przez pracownikow
i 25 wypetionych przez pracodawcow. Najliczniejsza grupa wsrod badanych
pracownikow byly osoby w przedziale wiekowym 20-25 lat (N=73) i stanowity
one 59,84% ogodtu ankietowanych. Szczegotowe dane dotyczace badanej grupy
zostaly przedstawione w tabeli 2.

Tabela 2. Rozktad pftci, wieku, ilosci zatrudnianych o0sob i branz badanych oséb
(N=147)

Pracownik (N=122) Pracodawca (N=25)

Zmienne Liczebno$¢ Proc,ent Liczebnos$¢ Proc?nt
z ogélu z ogohu

Ple¢
Kobieta 81 66,40 9 36,00
Mezczyzna 41 33,60 16 64,00
Wiek
20-25 73 59,84 4 16,00
26-35 41 33,60 11 44,00
36-47 8 6,56 10 40,00
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Liczba zatrudnionych osob

1-5 7 28,00
6-10 10 40,00
11-20 20,00
21-50 2 8,00
> 50 1 4,00
Zawod/branza

gastronomia/ FMCG 28 22,96 3 8,00
IT 12 9,84 6 24,00
marketing 8 6,55 9 36,00
handel/sprzedawca 21 17,21 5 20,00
kierowca 7 5,74

motoryzacja 4 3,29

budowlana 16 13,11

finansowa 6 491

nauczyciel 3 2,46

medyczna 9 7,37

administracja 3 2,46

inne 5 4,10 2 8,00

Uzyskane wyniki przedstawiono w tabelach ponizej.

Tabela 3. Pytania zwigzane z praca (N=147). Pracownik (N=122), pracodawca

(N=25)
Pytania Tak | Nie | Nie wiem
Czestos¢ (procent)

Czerpanie przyjemnosci z pracy jest dla mnie 5

. . L 115 2 o
waznym elemet}tem decydujacym o jakosci (94.26%) (1.64%) (4,10%)
pracy (pracownik)
Praca sprawa mi przyjemnos¢ (pracownik) 41 49 32

(33,61%) |(30,33%)| (26,30%)

Uwazam, ze pracownik powinien czerpac 21 2 2
przyjemnos¢ z pracy (pracodawca) (84,00%) (8,00%) | (8,00%)

Prawie 95% (N=115) ankietowanych pracownikoéw uznato, Zze czerpanie
przyjemnosci z pracy jest dla nich waznym elementem decydujacym o jakosci
z pracy. Dla niespetna 2% (N=2) nie jest to istotny element, a 4% (N=5) ankieto-
wanych byto niezdecydowanych.
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Tabela 4. Czynniki, ktére sa wazne w pracy dla pracownika, w skali od 1 do 10
(ankieta pracownik)

Czynniki Srednia Odchylenie
sumy standardowe
prowizja 6,39 2,867
benefity finansowe 7,73 1,547
benefity niefinansowe 7,14 2,657
dofinansowanie do obiadéw/lunchu 5,90 2,050
atmosfera w pracy 8,68 1,820
wyjscia firmowe 6,87 2,590
jasne cele 9,21 1,325
mozliwo$¢ rozwoju 8,89 1,447
swobodne godziny pracy 7,79 2,497
rywalizacja 6,92 2,519
wyzwania 7,52 2,534
Izl(i(é)(‘t:iywanie i rozwijanie swoich umiejet- 721 2.819

Respondenci uznali, Zze najbardziej istotnym czynnikiem motywujacym
do pracy sg jasne cele (M2=9,21; SD=1,325) i mozliwos$¢ rozwoju (M2=8,89;
SD=1,447), kolejnym czynnikiem jest atmosfera w pracy (M2=8,68; SD=1,820).
Najmniej istotnymi elementami wedtug ankietowanych sg dofinansowanie do
obiadow/lunchu (M2=5,90; SD=2,050) i wyj$cia firmowe (M2=6,87; SD=2,590),
ale te czynniki rowniez zanotowaty wysoka $rednia.

Tabela 5. Systemy motywacyjne stosowane przez pracodawcow w stosunku do
swoich pracownikow, w skali od 1 do 10 (ankieta pracodawca)

Czynniki Srednia sumy sg(llnfilzljzxe
podwyzka 6,30 2,101
premia 8,44 1,193
benefity finansowe 7,92 1,151
benefity niefinansowe 6,92 1,892
dofinansowanie do obiadow/lunchu 3,64 2,736
wyjscia firmowe 3,48 2,391
dodatkowe ubezpieczenie zdrowotne 2,41 2,587
swobodne godziny pracy 491 1,796
konkursy 2,87 1,319
system rywalizacji 4,58 2,103
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Systemami motywacyjnymi, ktérych pracodawcy najczesciej uzywaja, sa
premia (M2=8,44; SD=1,193) oraz benefity finansowe (M2=7,92; SD=1,151).
Najnizej punktowanymi czynnikami okazaly si¢ dodatkowe ubezpieczenie zdro-
wotne (M2=2,41; SD=2,587) i konkursy (M2=2,87; SD=1,319).

4==Pracownik

«=f@=Pracodawca

benefity benefity wyjscia swobodne rywalizacja jasne cele
prowizja/premia  finansowe niefinansowe, dofinansowanie firmowe godziny pracy
do
obiadéw/lunchu

Wykres 1. Poréwnanie czynnikéw waznych dla pracownika i pracodawcy
(N=147)

Tabela 6. Odpowiedz na pytania zwigzane ze stopniem zaangazowania w prace
i motywacje do pracy (ankieta pracownik). Skala od 1 do 5 (N=147)

Czvnniki Srednia Odchylenie
¥ sumy standardowe
Stopien zaangazowania w prac¢ u obecnego pracodawcy 2,38 0,837
Pracodawca potrafi zmotywowac¢ do pracy 2,13 0,890
Oméwienie

Wigkszos¢ badanych pracownikoéw wskazata, ze praca nie sprawia im przy-
jemnosci (30,33%) i jednoczes$nie az 94,26% ankietowanych zauwazylo, ze ten
czynnik jest bardzo istotny w kontekscie ich motywacji oraz jakosci pracy. Pra-
codawcy podobnie deklarowali w swoich odpowiedziach, uznajac, ze pracow-
nik powinien czerpa¢ z pracy przyjemnos¢ (84%). Wyniki moga zaskakiwac,
gdyz z jednej strony zaro6wno pracownik, jak i pracodawca uwazaja, ze czer-
panie przyjemnoS$ci z pracy jest waznym czynnikiem, ale z drugiej, niespetna
potowa ankietowanych pracownikéw nie czerpie z pracy przyjemnosci. Zda-
niem pracownikow, pracodawcy nie potrafia zmotywowac ich do pracy (tabela
6), a ich stopien zaangazowania u obecnego pracodawcy jest niski (tabela 6).
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Nasuwajg si¢ zatem pytania: Czy oczekiwania pracownika sg takie same jakie
pracodawcy? Czy pracodawca jedynie deklaruje, ze pracownik powinien czer-
pac przyjemnos$¢, ale nic nie robi, aby ja zwigkszy¢, czy tez moze nie stosuje
tych metod, ktorych oczekuja pracownicy?

Czgéciowg odpowiedzig na postawione pytania wydaje si¢ by¢ analiza ko-
lejnych pytan z ankiety. Wyniki jednoznacznie potwierdzaja, ze oczekiwania pra-
cownikow wzgledem pracodawcow sa odmienne. Dla pracodawcy czynniki, ta-
kie jak: dofinansowanie do obiadéw/lunchu, wyjscia firmowe, swobodne godziny
pracy, rywalizacja, nie sg tak wazne jak dla pracownikéw. Co moze zaskakiwaé
— czynnik prowizja/premia nie jest tak wazna dla pracownikéw, jak mozna by
sadzi¢, a jednak pracodawcy chetnie stosujg ten system motywacyjny. Wykres 1
ilustruje te dane szczegotowo.

Jak wynika z badan, dla pracownika wazne sa rywalizacja (M2=6,92)
i wyzwania (M2=7,52) (tabela 4). Odnoszac si¢ do tych wynikow warto zauwa-
zy¢, ze wprowadzenie techniki grywalizacji moze by¢ doskonata odpowiedzia na
potrzeby pracownikoéw. Pawet Tkaczyk zaznaczyl'’, ze konkurencja jest jednym
z elementow grywalizacji. Stosowanie jej w miejscu pracy moze przynies¢ rela-
tywnie wymierne skutki. Z jednej strony zadowolenie pracownika i dostarczenie
mu tego, czego oczekuje, a z drugiej podnoszenie poziomu realizacji celow biz-
nesowych i zwigkszenie zaangazowania zespotu.

Podsumowanie

Zebranie powyzszych informacji i wynikéw badan pozwala wnioskowac, ze
dopasowanie oczekiwan pracownika do oczekiwan pracodawcy moze pozwoli¢
na zwigkszenie satysfakcji z pracy zespotu, przy jednoczesnej realizacji pla-
néw biznesowych pracodawcy. Oczywiscie badania mialy pewne ogranicze-
nia, grupa badawcza pracodawcow nie byta duza (N=25), wiec przedstawione
wyniki nie odzwierciedlaja calej populacji, ale jest to pewien zalazek danych,
nad ktéorymi mozna si¢ zastanowic, i na ktorych sie opierac, realizujac kolejne
badania.

Kazda firma i branza jest inna, zatem tez oczekiwania pracownikéw oraz
pracodawcow beda rézne. Rozwigzaniem wydaje si¢ wprowadzenie do firm
systemu rokrocznych ankiet pracowniczych, ktore zmierza i wskaza, ktore
czynniki oraz w jakim stopniu sg istotne dla zespolu. Ta wiedza moze pozwoli¢
na wprowadzenie przez pracodawce okreslonych w badaniu elementow, jed-
noczesnie zwickszajac poziom zaangazowania pracownikow. Ankieta powinna
by¢ powtarzana regularnie, a jej wyniki mierzone w celu sprawdzenia zmian
zachodzacych w firmie, po wprowadzeniu kazdej ze zmian.
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Z perspektywy pracodawcy warto zastanowi¢ si¢ czy wprowadzi¢ mecha-
nike grywalizacji. Moze ona utatwi¢ i przyspieszy¢ osiagnigcie celow, zwigkszy¢
sprzedaz oraz poziom zaangazowania. Jednocze$nie nalezy zwroci¢ uwage na za-
grozenia, gdyz nieumiejetne i niekontrolowane uruchomienie gamifikacji moze
odnie$¢ odmienny skutek. Cel ulegnie zmianie, pracownik zacznie przychodzi¢
do pracy tylko po to, aby rywalizowaé, konkurowaé, zdobywac¢ odznaki czy ko-
lejne benefity. Atmosfera w pracy, tak wazna (tabela 4) dla pracownikow, moze
si¢ pogorszy¢ i praca zespolowa nie bedzie juz mozliwa.






